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El siguiente trabajo de investigación tiene como objetivo determinar la relación entre 
clima organizacional y satisfacción laboral de los servidores civiles de la Sede Central 
del Gobierno Regional La Libertad, año 2019. Estudio de tipo correlacional, de diseño no 
experimental y de corte trasversal. La población a estudiar está conformaron los 81 
servidores civiles de la Sede Central del GORE La Libertad y la muestra por un total de 
80 servidores civiles; a quienes se les aplicó los cuestionarios correspondientes a ambas 
variables ; entre los resultados más relevantes tenemos, que la mayoría de los servidores 
civiles tienen un nivel bueno de clima organizacional representado por el 68% que 
equivale a 54 servidores civiles, del mismo modo en cuanto a satisfacción laboral se 
observa que la mayoría de los servidores civiles, perciben un buen nivel de satisfacción 
representado por el 66 % que equivale a 53 servidores civiles. Se pudo llegar a la 
conclusión que existe correlación positiva moderada entre el clima organizacional y 
satisfacción laboral, con un nivel de correlación Rho de Spearman de 0.593. 
 
 




The following research work aims to determine the relationship between organizational 
climate and job satisfaction of civil servants at the Headquarters of the Regional 
Government of La Libertad, 2019. Correlational type study, non-experimental design and 
cross-sectional. The population to be studied is made up of the 81 civil servants of the 
Headquarters of the GORE La Libertad and the sample by a total of 80 civil servants; to 
whom the questionnaires corresponding to both variables were applied; among the most 
relevant results we have, that the majority of civil servants have a good level of 
organizational climate represented by 68% that is equivalent to 54 civil servants, in the 
same way in terms of job satisfaction it is observed that the majority of civil servants , 
they perceive a good level of satisfaction represented by 66% that equals 53 civil servants. 
It was possible to reach the conclusion that there is a moderate positive correlation 
between the organizational climate and job satisfaction, with a Spearman's Rho 
correlation level of 0.593. 
 




En casi todas las organizaciones inmersas en esta globalización ya están considerando al 
recurso humano como un activo de mucha importancia, ya que finalmente determinará si 
la empresa tendrá éxito o fracasará; además el mercado en la actualidad es muy 
competitivo y las empresas tienen que innovar y aplicar diversas estrategias para 
mantenerse y seguir creciendo. Asimismo, el ambiente laboral en el que se realizan las 
actividades es muy importante ya que permitirá cumplir con cada una de las metas 
establecidas por los servidores civiles. En ese sentido, el clima organizacional está 
referido a la normativa, costumbres, cualidades y virtudes que son compartidos por los 
integrantes de una empresa o entidad, en la cual buscamos la mejora continua para elevar 
la productividad, sin olvidar la importancia del recurso humano. 
 
Actualmente las organizaciones están inmersas en un medio muy cambiante, esto se 
debe al acelerado desarrollo de la tecnología y de la información, donde se priorizan los 
objetivos y los resultados; esto debe implicar el fortalecimiento y desarrollo de las 
capacidades del recurso humano, para poder asumir los grandes retos que plantea la 
sociedad. 
 
En este sentido las organizaciones públicas deben plantearse objetivos y en base a ello 
alcanzar metas que ayuden a cumplirse de forma gradual; además existe un especial 
interés por conocer la situación del clima organizacional lo que le permite conocer los 
sentimientos que desarrollan los empleados públicos al percibir las características de la 
entidad donde laboran. Por tal razón son un elemento que brinda información relevante 
que posibilitará mejorar las relaciones entre el personal. 
 
Por otro parte, el rumbo de las organizaciones depende mayormente de su capital 
humano, los cuales permiten incrementar la competitividad de la organización, y, es 
además considerado como capital intelectual al cual se debe asignar mejores recursos en 
su preparación; además se necesitan buenas condiciones de trabajo, para encarar con éxito 
la competencia aprovechando al máximo los medios con que se cuenta. 
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Ante lo mencionado, es preciso y de vital importancia que las empresas impulsen un 
clima laboral positivo, donde haya sinceridad, optimas relaciones interpersonales, 
tolerancia entre los trabajadores y autonomía para tomar decisiones, solo de esta manera 
se podrá reforzar los vínculos que identifiquen a un trabajador con su lugar de trabajo. 
También será necesario que los empleados se den cuenta que la empresa y sus directores 
se preocupan por satisfacer sus carencias y contribuir a solucionar sus problemas. 
 
Vale destacar que, en la década actual, se da especial importancia al clima dentro de 
las organizaciones para el desarrollo y crecimiento productivo de entidades que 
pertenecen al estado siempre y cuando sea instituido y promovido de manera correcta en 
la administración pública, los servidores civiles y funcionarios del estado se sentirán 
realmente identificados con la institución. 
 
Por eso el clima organizacional en entidades públicas se define como el grupo de 
características laborales otorgadas a los servidores y funcionarios del estado para que 
realicen funciones que caractericen a una organización, que la diferencia de las demás, 
que perduran con el pasar del tiempo y que repercuten en el comportamiento de las 
personas que trabajan en las entidades del estado y que podemos identificar como 
dimensiones del clima organizacional. 
 
En este país, el clima organizacional tiene mucha importancia en las organizaciones 
del estado, debido a que existen problemas en la relación trabador – jefe, ya que no se 
sienten cómodos debido a que muchas veces se muestran autoritarios, haciendo que estos 
no se identifiquen con la entidad, lo que incide significativamente hace que no cumplan 
con sus funciones. Es por ello que es de suma importancia que la institución promueva 
relaciones positivas con los jefes y demás personal, para que de esta forma vayamos 
construyendo un mejor clima en la organización. Sin embargo, existen muchos factores 
que interfieren en el logro de un óptimo clima organizacional y satisfacción laboral; tales 
como las relaciones interpersonales negativas, desmotivación, salarios inadecuados, 
escases de recursos y la infraestructura inadecuada que presentan las instituciones. 
 
Todo esto afecta tanto al clima en las organizaciones, como la satisfacción de los 
servidores civiles, dado que no existe el nivel de motivación necesario para que se generen 
mejores resultados; además existe un desánimo para el cumplimiento de metas porque el 
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trabajador siente que no es escuchado en sus reclamos; por otro lado, los bajos sueldos 
hacen que siempre exista un descontento por lo que muchas veces solo se realiza el 
mínimo esfuerzo. Dentro de ese contexto las organizaciones del estado son muchas veces 
cuestionadas por la población, esto se debe a que los servicios que brindan no son de 
calidad y el usuario no es atendido con cortesía. 
 
Cabe indicar que las medidas adoptadas no han dado hasta el momento los resultados 
que se esperaban, esto puede apreciarse con más detalle en salud y educación, en estos 
dos sectores se han acentuado de manera sustanciales los presupuesto, sin obtener un 
impacto positivo mínimo en la población peruana. Por lo antes mencionado el Gobierno 
ha hecho denodados esfuerzos por mejorar el clima en las organizaciones y por ende la 
satisfacción de los servidores civiles, para así mejorar la gestión de las organizaciones del 
estado, teniendo como principal objetivo que los trabajadores mejoren su rendimiento, 
mediante incentivos y la evaluación basada en resultados de su trabajo. 
 
De acuerdo a todo lo descrito se realizó el estudio en la Sede Central del Gobierno 
Regional La Libertad, que pertenece al Gobierno Subnacional y realiza coordinaciones 
directas con los distintos sectores del gobierno central para que se promuevan las políticas 
públicas sectoriales a los niveles de gobierno. 
 
El GORE La Libertad cuenta con 36 Unidades Ejecutoras, divididos de la siguiente 
manera. En el sector salud 15 Unidades Ejecutoras, sector educación 17 Unidades 
Ejecutoras, Chavimochic y las Gerencias de Agricultura, Transportes y Comunicaciones 
y Sede Central. En esta última se desarrolló el estudio de la presente investigación. Esta 
Unidad Ejecutora, actualmente presenta muchas dificultadas que no permiten obtener un 
rendimiento positivo como, por ejemplo: la falta de capacitación, la escasa motivación y 
la ausencia de un buen clima organizacional, estas son algunas de las circunstancias que 
deben resolverse de manera inmediata para así poder obtener resultados satisfactorios. 
 
Actualmente dentro de la institución es fundamental darles la debida importancia a los 
problemas presentados, sobre todo si hablamos del sector estatal, ya que con una guía 
adecuada y una preparación del capital humano relacionado al clima organizacional en 
la entidad, puede definir el rendimiento y satisfacción de los servidores civiles en los 
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procedimientos de planificación, consiguiendo de esta manera mejoras para la población 
Liberteña. 
Específicamente el estudio se realizó en la Gerencia de Planeamiento, 
Acondicionamiento Territorial y Presupuesto del GORE La Libertad, donde el clima 
dentro de la organización no es percibido de manera positiva, afectando esto el ambiente 
de trabajo y en consecuencia el estado de satisfacción de los servidores civiles. Por lo 
tanto, es importante conocer cuáles son los puntos cruciales que afectan la satisfacción 
laboral de los servidores civiles para de esta manera conseguir un compromiso sincero y 
mejor desempeño de los mismos. 
 
Es así que podemos observar algunos factores que afectan al clima dentro de la 
organización y la satisfacción de los servidores en esta institución, como: relaciones 
interpersonales deficientes, inconvenientes con el jefe de turno o los compañeros de 
trabajo, la remuneración salarial insuficiente, ambientes de trabajado tóxicos, escasa 
motivación a las aspiraciones del trabajador, distribución física del ambiente de trabajo 
inadecuada, trabajadores que no se sienten identificados con el trabajo, mala relación con 
el jefe inmediato, horas extras no remuneradas; todo esto conlleva a un desgano por parte 
de los mismos y repercutiendo en el cumplimiento de sus funciones. 
 
Es por ello que es importante medir de manera adecuada el clima organizacional y de 
este modo tener un panorama más claro de la problemática que afecta a los servidores 
civiles y, en consecuencia, se elaboren los lineamientos, normativa y procesos necesarios 
que contribuyan a su disminución de manera progresiva, evitando de esta manera dar 
soluciones imprevistas que a la larga no solucionen la problemática del área donde se 
labora. 
 
Es por ello que, a raíz de lo antes mencionado, se tomó como referencias trabajos que 
se realizaron en torno a estas dos variables, permitiendo conocer con mayor profundidad 
el propósito de esta investigación. 
 
Luego de haber revisado diferentes repositorios de tesis internacionales y nacionales que 
se relacionan con las variables a estudiar, se consideraron 6 como antecedentes las cuales 
fortalecerán esta investigación a continuación, se mencionara algunos: 
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Alducin y Gil (2017), en su tesis “Relación entre Clima organizacional y 
Satisfacción laboral en empleados del Gobierno Federal”, que tuvo como objetivo 
“Determinar la relación estadísticamente significativa, que existe entre los factores de 
Clima Organizacional y factores de Satisfacción laboral en una muestra de empleados del 
Gobierno Federal” (p.81). “El tipo de investigación es descriptivo correlacional y el 
diseño de investigación no experimental la muestra se conformó por 200 empleados, los 
cuales pertenecen a dos instituciones del Gobierno Federal” (pp.87-88). Se concluyó lo 
siguiente: 
 
Cuando observamos los resultados de la presente investigación, podemos 
concluir que hay varios factores que afectan o cambian las percepciones 
de los empleados sobre el clima organizacional de la compañía. Esto 
influye en la satisfacción que uno siente con respecto a su trabajo. 
(p.159) 
 
En tanto, Pérez (2016), en su tesis “Relación entre clima organizacional y 
satisfacción laboral del personal administrativo de la agencia central de la FRANCESA 
S.A.”, quien tuvo por finalidad “Describir el grado de relación existente entre el Clima 
Organizacional y la Satisfacción Laboral del personal administrativo de la agencia central 
de la FRANCESA S.A” (p.9). “Su investigación es del tipo correlacional y el diseño es 
no experimental la muestra fue un total de 24 sujetos de cargo medio (tercer nivel) de la 
mencionada empresa.” (p.79). Concluyó lo siguiente: 
 
Al observar los resultados, queda claro que existe un vínculo directo 
entre el clima organizacional y la satisfacción laboral. Podemos ver esta 
relación en elementos interconectados entre dimensiones, es decir, el 
trabajo tiene una satisfacción positiva, mientras que el clima 
organizacional también es positivo o apropiado. Del mismo modo, puede 
influir en la satisfacción por que es el resultado de la situación o actitud 
del empleado. (p.101) 
 
Para Bueso (2016), en su investigación “La relación entre el Clima Organizacional 
y la Satisfacción laboral en los empleados de Industrias el Calan en la zona Norte”, quien 
tuvo por finalidad “Determinar la relación que existe en el clima organizacional y la 
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satisfacción laboral en los empleados de mandos medios (operativos/administrativos) y 
auxiliares de Industrias el Calan en la zona Norte” (p.18). “El diseño de investigación es 
no experimental transversal de tipo correlacional, población finita, esto se debe a que está 
conformado por 21 personas y como instrumento de medición se seleccionó el 
cuestionario” (pp.43-44). Del presente trabajo se concluyó lo siguiente: 
 
Podemos ver que hay una relación positiva entre el clima organizacional 
y satisfacción laboral, por lo que podemos ver que si hay un mejor clima 
dentro de la organización, que mejore el sentir de los empleados, también 
se mantendrá un ambiente laboral favorable en la empresa o lugares de 
trabajo. (p.95) 
 
Según Espinoza (2017), en su tesis “Clima organizacional y satisfacción laboral de 
los docentes y trabajadores de la Institución Educativa 3094 del Distrito de 
Independencia, 2015”, que como objetivo tuvo “Determinar la relación que existe entre 
el clima organizacional y la satisfacción laboral de los docentes y trabajadores de la 
Institución Educativa 3094 del distrito de Independencia, 2015” (p.34). “El diseño de 
investigación es no experimental de corte trasversal, con enfoque cuantitativo, el total de 
la muestra fueron 50 trabajadores, como técnica se usó la encuesta y un cuestionario como 
instrumento” (pp.41-42). Concluye que “Hay suficiente evidencia para poder afirmar que 
la variable clima organizacional tiene una relación positiva media (Rho = 0,556) y 
significativa (P= 0,000 < 0,05) con la variable satisfacción laboral. (p.69) 
 
Así mismo Rojas (2017), en su tesis “El clima organizacional y la satisfacción 
laboral en los trabajadores de la municipalidad distrital de Lurigancho – Chosica, 2016”, 
cuyo objetivo fue “Identificar la relación existente entre el clima organizacional y la 
satisfacción laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Lurigancho - 
Chosica, 2016” (p.49). “El estudio es de tipo correlacional, cuantitativo de diseño 
descriptivo correlacional no experimental. Donde la muestra la conformaron 117 
trabajadores de la municipalidad distrital de Lurigancho Chosica área de seguridad 
ciudadana” (pp.55, 58) De esta investigación se pudo concluir que: 
Existe un coeficiente de correlación moderada de 0.526 entre las 
variables Clima Organizacional y Satisfacción Laboral en los 
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trabajadores de la municipalidad distrital de Lurigancho Chosica, 2016 
correspondiente a la Hipótesis General H1. (p.83) 
Por su parte Meza y Coaquira (2018), en su tesis “Clima Organizacional y 
Satisfacción Laboral en el profesional de enfermería en los servicios de cirugía del 
Hospital Nacional Daniel Alcides Carrión, Callao 2017”, quien tuvo como finalidad 
“Determinar la relación entre clima organizacional y la satisfacción laboral en el 
profesional de enfermería de los servicios de cirugía del Hospital Nacional Daniel Alcides 
Carrión 2017” (p.11). “Estudio cuantitativo, no experimental, descriptivo; investigación 
de tipo correlacional y es de corte transversal” (p.58), “Con una muestra conformada por 
48 enfermeros de los servicios de cirugía del hospital” (pp.59-60). Podemos concluir de 
esta investigación: “Se evidencia una correlación positiva entre el clima organizacional y 
la satisfacción laboral, con un valor de correlación de Rho de Spearman de 0.720 de las 
enfermeras de los servicios de cirugía del hospital Daniel Alcides Carrión” (p.95) 
 
Según las investigaciones realizadas por diferentes autores, podemos afirmar que 
ambas variables son aspectos fundamentales, importantes e indispensables para que una 
entidad sea efectiva y pueda de esta manera conseguir sus objetivos teniendo grupo 
humano motivado y comprometido en con el cumplimiento de sus funciones sin que 
exista un control extremo por parte de los superiores. 
 
Cuando hablamos de clima Organizacional nos referimos a un tema muy 
importante en casi todas las entidades y organizaciones, en las cuales se busca a diario 
mejorar el ambiente donde se trabaja. Para iniciar el presente estudio hablaremos sobre 
las diversas definiciones dadas por autores sobre clima organizacional. 
 
Chiavenato (2007), hace mención que el clima organizacional está referido al 
ambiente interno existente entre los integrantes de la organización y está íntimamente 
relacionado con la motivación de sus integrantes. Clima organizacional se refiere 
concretamente a las propiedades motivacionales del ambiente organizacional, vale decir, 
a las características de la organización que llevan a la estimulación o provocación de 
diversos tipos de motivaciones en los integrantes. (p.59) 
 
Según Hall (citado por Santa Eulalia y Sampedro, 2012), “El clima organizacional 
es un conjunto de características del lugar de trabajo que los empleados perciben directa 
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o indirectamente, lo que debería ser una fuerza que influya en su comportamiento” (p. 
609) 
 
Para Brow y Moberg (citado por Cañellas, Castellanos, Piña, Yera, Mir & Sánchez 
2007), nos manifiesta: “El clima se refiere a un conjunto de características del entorno 
organizacional interno percibida por los integrantes de esta” (p.80) 
Según Goncalvez (1997, p. 47) “El clima organizacional está relacionado con las 
condiciones y características del entorno en el que trabajamos, lo que crea una precepción 
diferente de los empleados que afecta su comportamiento”. 
 
El clima de la organización se refiere a la percepción de cada individuo y 
generalmente se define como patrones de comportamiento, actitudes y emociones que 
conforman las caracterizan de la organización y que se refieren a las situaciones actuales 
de una organización y a las relaciones entre los grupos de trabajo, empleados y el 
desempeño de los colaboradores. Es por ello que muchas veces se manipula el clima en 
las organizaciones con mucha facilidad, para que ello afecte o influya en el 
comportamiento de los empleados. (Ramírez & Domínguez, 2012, p. 23) 
 
Rodríguez (2016 p. 4), nos dice: El entorno corporativo moderno es un factor 
importante para las empresas grandes, medianas y pequeñas. Esto se debe a que puede 
ver como las personas ven el entorno laboral, la eficiencia laboral y la satisfacción de su 
organización y que a su vez esto hará que se sientan motivados para completar sus tareas, 
creando así el bienestar para las empresas. 
 
También, Rodríguez (2016) definió: “El clima organizacional depende 
directamente de la cultura de cada empresa, es decir, la identidad de cada empresa, el 
impacto del entorno en la motivación de los miembros de la organización y, por lo tanto, 
afecta su comportamiento” (p. 6) 
 
Asimismo, Chiavenato (2007), “El clima organizacional abarca un conjunto 
amplio de la influencia ambiental sobre la motivación” (p. 59) 
 
Finalmente, de acuerdo a las teorías de los autores, podemos destacar que el clima 
en las organizaciones se referido a múltiples factores que inciden en el ambiente donde 
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laboramos. El factor más relevante es la motivación que pasa a ser un elemento vital para 
generar buen clima organizacional. 
 
Según Fiallo, Alvarado, y Soto (2015, pp.6-7), “nos dicen que, dependiendo de la 
situación de la empresa, organización o entidad, esta tendrá consecuencias positivas o 
negativas en el funcionamiento de la empresa” 
 
En primer lugar, podemos apreciar que existen muchos beneficios de un Clima 
Organizacional positivo, tales como: “La Satisfacción, adaptabilidad, conexión, 
condiciones de trabajo positivas, comportamiento constructivo, ideas creativas para 
mejorar, alta eficiencia, lograr resultados y baja rotación” (Fiallo, Alvarado & Soto, 2015, 
p.6) 
 
“Cuando el clima organizacional es malo, podríamos ver algunas consecuencias 
negativas: Inadaptación, alta rotación, ausentismo, poca innovación, baja productividad, 
fraude y robo, sabotajes, tortuguismo, impuntualidad, actitudes negativas y 
comportamiento no deseado” (Fiallo, Alvarado & Soto, 2015, p.7) 
 
Likert (1965, 1969), considera la administración como un proceso en el que no 
existen normas o reglas con respecto a todas las circunstancias y posibilidades. Por el 
contrario, nos muestra que puede asumir posiciones diferentes siendo diferente en todas 
las organizaciones, lo que, a su vez, dependerá de las condiciones internas y externas de 
la organización (citado en Sánchez 2009, p. 49) 
 
Así mismo, Likert (1965, 1969) citado por (Sánchez 2009, p. 51-52) identifica 
cuatro sistemas o estilos administrativos así: 
 
Sistema 1. Administración explotativa o autoritaria. 
Son altamente autócratas, no confían en sus subordinados, el miedo y los 
castigos son su forma de motivación, casi no existen recompensas; 
utilizan la comunicación descendente, no permiten tomar decisiones a los 
niveles superiores. Sistema 2. Administración benevolente-autoritaria. 
Existe un nivel de confianza condescendiente, la motivación es mediante 
premios y algunas veces castigos, practican un cierto nivel de 
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comunicación ascendente, permiten ideas y opiniones de los 
subordinados y pueden tomar algunas decisiones, pero con un estrecho 
control de políticas. Sistema 3. Administración consultiva. Nivel 
significativo de confianza en sus subordinados; utilizan sus ideas y 
opiniones de manera constructiva. La motivación se da mediante 
premios. Tanto la comunicación ascendente como descendente; fomentan 
la toma de decisiones en los niveles inferiores, y toman medidas de 
asesoramiento en otros casos. Sistema 4. Administración de grupo 
participativo. Hay completa confianza en los subordinados en todos los 
aspectos, las ideas y opiniones son respetadas y utilizadas de manera 
constructiva, motivadas por los beneficios financieros basados en la 
participación e intereses grupales en áreas, como establecer objetivos y 
evaluar el progreso hacia ellas. Hay comunicación entre colegas y 
decisiones conjuntas (pp. 51-52) 
 
También, se consideraron dentro de la investigación hablar sobre las 
características del Clima Organizacional. El autor Campos (2010, p.32), “establece que 
el Clima dentro de las organizaciones posee múltiples características”, entre las que 
resaltaremos las siguientes: 
 
El Ambiente físico, el cual está definido por el espacio físico igual al de todos los 
miembros de una empresa. 
El Ambiente social, que esta está establecido por las personas entre sí, ya sea del 
mismo o de otra oficina dentro de la empresa. 
La Estructura, es lo que tienen en común los miembros es que comparten una 
misma estructura organizacional, mismo estilo de dirección, horarios de trabajo, 
formalidades, días de descanso y salas de ocio, etc. 
El Comportamiento organizacional, el cual se refiere a los aspectos como la 
productividad, eficiencia, cumplir con nuestras propias metas y las metas de cada área. 
La Comunicación, un clima laboral ideal debería fomentar algún tipo de 
comunicación, cimentado en la confianza, la empatía, el buen trato, interlocución cordial, 
respeto y sutileza con el objeto de favorecer y desarrollar un ambiente óptimo que brinden 
mayores ingresos a la compañía. 
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La Motivación, la cual no se dará sólo por las condiciones laborales armoniosas 
sino también por un grupo de características de la cultura organizativa: desde un ambiente 
agradable donde se pueda cumplir con la tarea encomendada, presentes por días 
especiales, bonos adicionales, pago por las horas extras, premios por desempeño, etc. 
El Liderazgo, los líderes deben comprometerse a crear un clima organizacional 
agradable y ameno donde cada uno de los miembros se sienta motivado e inspirado para 
poder cumplir los objetivos planteados por la organización. 
La Pertenencia, quiere decir sentirse identificado con el trabajo que se realiza y 
con la empresa donde se labora, no solo sentirnos que participamos sino más bien que 
somos parte importante para el logro de objetivos. 
La Capacitación, esta forma parte importante de la motivación de los integrantes 
de una organización, por ende, parte del clima organizacional. El objetivo no sólo es 
motivacional sino también de preparación en diversas áreas con la finalidad de enriquecer 
su capital cultural. 
La Evaluación, las que se aplican de manera semestral o anual. Estas se formulan 
con la ayuda de los mandos superiores, debiéndose plantear metas donde se destaquen las 
fortalezas de cada persona y estas se trabajen para la mejora de sus debilidades. 
 
Bowers y Taylor, citado en Sandoval (2004, pp. 85-86), nos presenta las siguientes 
dimensiones con respecto al clima organizacional: 
 
Bowers y Taylor, citado en Sandoval (2004, p. 85) “La comunicación 
interpersonal trata la relacionan existente entre una personalidad con otra”. 
 
Zayas (2011), “La comunicación interpersonal es el nivel en el que existe una 
relación interpersonal directa con mayor intensidad y que es la más efectiva en la 
comunicación. La comunicación interpersonal es un indicador del buen funcionamiento 
en la relación interpersonal” (p.60) 
Bowers y Taylor, citado en Sandoval (2004, p.85) “Motivación laboral, está 
referida a las condiciones en el trabajo las cuales influyen en la manera de trabajar dentro 
de una organización”. 
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Para Arroyo, (2013, p.41), la motivación laboral es la habilidad que tienen las 
instituciones y entidades para estimular favorablemente a sus trabajadores en relación a 
las funciones que realiza para cumplir con las metas de la misma. 
 
Bowers y Taylor, citado en Sandoval (2004, p. 86) “Autonomía para la toma de 
decisiones, evalúa la información disponible y utilizada en las decisiones tomadas en la 
organización, así como el papel de los empleados en este proceso”. 
 
Para los autores Araujo y Brunet (2011, p.181), “Es trabajar de forma 
independiente bajo nuestro propio criterio, sin necesidad de ser supervisados por otros, 
asumiendo las decisiones y responsabilidades que esto conlleve.”. 
 
A continuación, presentamos diversas definiciones de autores referidas a 
satisfacción laboral, que nos ayudaran en esta investigación. 
 
Rosillo (2012) es la disposición que muestra el empleado con referencia al trabajo 
que realiza, rigiéndose éste de las ideologías y cualidades que el colaborador desarrolla 
en su ambiente de trabajo. Dependiendo de las peculiaridades que se susciten en el 
ambiente de trabajo surgirán ciertas actitudes favorables o desfavorables, así como por la 
percepción que tiene el trabajador de lo que tendría que ser. 
Esto se observa como resultado de las diferentes reacciones que muestran los 
trabajadores con respecto a las remuneraciones, al seguimiento o supervisión, al 
reconocimiento que reciben, a la oportunidad para crecer profesionalmente y otros 
factores; relacionados con características como edad, salud, relaciones familiares, estatus 
social, diversión y otras actividades. 
Robbins y Coulter (2010), nos dicen que es la actitud del empleado hacia su 
trabajo. Aunque la satisfacción laboral es más una actitud que un comportamiento, es 
importante para muchos gerentes por que las funciones asignadas a una organización no 
serán las mismas que las de un empleado que está satisfecho, con alguien que no está 
satisfecho. (p.284) 
La satisfacción laboral se consigue mediante varios factores motivadores, es así 
que Shaikh, Bhutto y Maite, (2012) creen que “es un estado emocional favorable o 
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agradable que resultan de las experiencias laborales percibidas por el individuo y que 
aportaran y ayudaran a comprender la actitud de los colaboradores”. 
Según Chiang, (2010, p.45), es la actividad por la cual el trabajador tiene la 
posibilidad de mostrar sus capacidades, generando así un desafío en su persona, de esta 
manera surgirá interés por alcanzar resultados favorables, sin embargo, es importante 
saber que este sentirá alegría cuando la empresa le brinde beneficios, logre satisfacer sus 
carencias, y que revalore su esfuerzo con algún reconocimiento. 
Por otro lado, para Locke (1968, p.10), “la satisfacción laboral es el resultado de 
la evaluación personal que nos hacemos en relación al trabajo que realizamos y la 
sensación de satisfacción que sentimos con el logro de los valores en el trabajo.”. 
También, Spector (1997, p.02), afirma que “es simplemente cómo se sienten las 
personas con respecto a sus trabajos y los diferentes aspectos de sus trabajos”. 
Finalmente, Andres, Domsch y Cascorbi (2007, p.719), nos dicen que “es un 
estado emocional agradable o positivo que es el resultado de la experiencia laboral en si 
misma; esto se logra solo cumpliendo algunos de los requisitos personales del trabajo”. 
Por otra parte, Frederick Herzberg en su Teoría de la Motivación-higiene nos 
manifiesta que “Basado en la certeza de que la relación entre el individuo y su trabajo es 
elemental y su actitud hacia el trabajo puede determinar el éxito/fracaso del individuo” 
(citado por Amorós, 2017, pp.83-84). Surgieron dos tipos de factores: 
Factores motivadores: el trabajo en sí mismo, el reconocimiento, la 
responsabilidad y promoción. Esto está relacionado con la disposición de 
un empleado para el trabajo, que a su vez está relacionado con el 
desempeño personal, reconocimiento, experiencia y responsabilidad del 
individuo. En conclusión, los motivadores son factores intrínsecos, están 
directamente relacionados con la satisfacción laboral y es un factor que 
pertenece principalmente al mundo interno humano. Factores de higiene: 
Incluye políticas de gestión organizacional, supervisión técnica, sueldo o 
salario, beneficios, condiciones de trabajo y relaciones interpersonales. 
Esto está relacionado con los sentimientos negativos de las personas 
sobre su trabajo y el entorno donde trabajamos. Los factores de higiene 
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son extrínsecos, es decir externos al trabajo, actúan como una 
recompensa por el alto rendimiento (pp 83-84) 
 
Palma (2005), quien desarrolla 7 factores (dimensiones), las cuales muestran el 
nivel de satisfacción. La satisfacción laboral surge como consecuencia del ambiente 
donde se labora y sobre los que los distintos aspectos de la institución influyen en el ánimo 
del trabajador, en su bienestar tanto físico como psicológico, lo cual hace que tengas una 
percepción positiva o negativa en cuanto al lugar donde se labora. 
 
Palma (2005), “Condiciones físicas y/o materiales. Este se refiere a los elementos 
materiales o parte de la infraestructura donde el trabajador se desempeña, constituyéndose 
como un facilitador directo de la misma” 
 
Palma (2005), “Beneficios laborales o remuneración, se refiere a incentivos 
financieros regulares o adicionales pagados por el trabajo realizado”. 
 
Para Robbins (2004), “los empleados necesitan un sistema de compensación y 
una política de promoción que sean justas, transparentes y cumplan sus expectativas " 
 
Palma (2005), “Políticas administrativas. Directivas o normas institucionales 
dirigidas a la relación laboral directamente relacionada con el control del trabajador” 
 
Palma (2005), “relaciones sociales, es el nivel de satisfacción frente a la 
interrelación con otros miembros de la organización que comparten las actividades 
laborales diarias” 
 
Para Chiavenato (2000), “las relaciones interpersonales aumentan la credibilidad 
de la gestión e integración de los miembros, lo que a su vez aumenta la motivación y el 
empoderamiento de los empleados para lograr la responsabilidad y el compromiso. De 
acuerdo con la efectividad de la organización.” 
 
Palma (2005), “Desarrollo Personal, cuando cada trabajador realiza actividades 
que contribuyan a su formación y realización personal” 
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Palma (2005), “Desempeño de tareas, es la importancia que le da el empleado a 
las tareas que realiza en su labor cotidiana.” 
Palma (2005), “Relación con la autoridad, es la calificación que realiza el trabajador 
en relación a su jefe directo y respecto a sus actividades diarias” 
 
Después de haber realizado el análisis correspondiente a la parte se formuló el 
siguiente problema: ¿Qué relación existe entre el clima organizacional y satisfacción 
laboral de los servidores civiles de la Sede Central del Gobierno Regional La Libertad, 
año 2019? 
 
En cuanto a la justificación del estudio: 
Hernández, Fernández y Baptista (2010, p.39), “Indica el porqué de la investigación 
exponiendo sus razones. Por medio de la justificación debemos demostrar que el estudio 
es necesario e importante” 
Fue conveniente esta investigación ya que se logrará tener un clima organizacional 
adecuado y en consecuencia mejorar la satisfacción de los servidores civiles, conllevando 
ello a un mejor desempeño en las labores. 
 
Relevancia Social, ya que se pudo conocer la necesidad de mejor el clima en nuestra 
organización, a tender de manera eficaz la problemática y con ello encontrar los 
mecanismos necesarios para conseguir un adecuado clima en los servidores. 
 
Implicancias prácticas. Permitió conocer como el clima organizacional se relaciona 
con la satisfacción laboral para que se puedan establecer formas bajo las cuales se mejore 
la variable independiente y de esta forma esta influya en la variable dependiente. 
 
Valor teórico. Por medio del desarrollo de la investigación se mejoró el 
conocimiento con respecto a ambas variables, con lo cual se tendrá un aporte acerca de 
cómo están interrelacionados en una entidad pública. Es un aporte inicial para profundizar 
más los estudios en temas relacionados como calidad del servicio con clima 
organizacional o también con satisfacción aboral 
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Utilidad metodológica. El estudio fue un gran aporte para la Institución porque se 
logró conocer que tanto se relacionan estas dos variables estudiadas y así se plantearon 
acciones para mejorar esta relación. 
 
Entre tanto se plateó como hipótesis del estudio que el clima organizacional tiene 
relación directa con la satisfacción laboral de los servidores civiles de la Sede Central del 
Gobierno Regional La Libertad, año 2019. 
 
Por otro lado, se tuvo como objetivo general: Determinar la relación entre clima 
organizacional y satisfacción laboral de los servidores civiles de la Sede Central del 
Gobierno Regional La Libertad, año 2019. 
 
Además, como objetivos específicos se plantearon los siguientes: 
Identificar el nivel de clima organizacional de los servidores civiles de la Sede Central 
del Gobierno Regional La Libertad, año 2019. 
 
Identificar el nivel de satisfacción laboral de los servidores civiles de la Sede 
Central del Gobierno Regional La Libertad, año 2019. 
 
Determinar la relación entre el clima organizacional en su dimensión 
comunicación interpersonal y la satisfacción laboral de los servidores civiles de la Sede 
Central del Gobierno Regional La Libertad, año 2019. 
 
Determinar la relación entre el clima organizacional en su dimensión la 
motivación del personal y la satisfacción laboral de los servidores civiles de la Sede 
Central del Gobierno Regional La Libertad, año 2019. 
 
Determinar la relación entre el clima organizacional en su dimensión autonomía 
para la toma de decisiones y satisfacción laboral de los servidores civiles de la Sede 
Central del Gobierno Regional La Libertad, año 2019. 
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II. MÉTODO 
2.1.Tipo y diseño de investigación 
Investigación de tipo aplicada, porque se aplican teorías pre existentes. El diseño 
de investigación adecuado para el estudio es no experimental de corte transversal, 
es un estudio de tipo correlacional porque nos permitió ver la relación” existente 







M= Servidores civiles de la Gerencia de Planeamiento, Acondicionamiento y 
Presupuesto. 
O1= Clima Organizacional 
O2= Satisfacción Laboral 




Operacionalización de las variables 
Variable 1: Clima organizacional 





Tabla. 2.1.      
Operacionalización de las variables 
Variable Definición conceptual Definición Operacional Dimensiones Indicadores Medición 
 
“Está referido al ambiente interno 
existente entre los integrantes de la 
organización y está íntimamente 
relacionado con la motivación de 
sus integrantes. Clima 
organizacional se refiere 
concretamente a las propiedades 
motivacionales del ambiente 






  Conocimientos del personal  
 
 Para medir esta variable 
de estudio se usó como 
técnica la encuesta y como 
instrumento el cuestionario 
que consta de 20 ítems y 
que mide 3 dimensiones, 








Beneficios de salud 
Ambiente de trabajo 
Aspiraciones del trabajador 
 
 
Autonomía para la 
toma de decisiones 
Responsabilidad del trabajador 
Exigencias del puesto 
Toma de decisiones en el puesto 
Ordinal 
   
 
Para medir esta variable 
de estudio se usó como un 
cuestionario que consta de 





Distribución física del ambiente de 
trabajo 
Condiciones del ambiente 
  de trabajo  
 
 “Es la actitud que tiene un 
empleado en relación su empleo. 
Aunque la satisfacción laboral es 
una actitud más que un 
comportamiento, esto es 
importante para muchos gerentes 
ya que el rendimiento en las 
funciones asignadas dentro de la 
organización, no será el mismo de 
un empleado que se encuentre 
satisfecho al de uno que está 







Beneficios Laborales o 
  Remunerativos  
Nivel de remuneraciones  
Políticas 
Administrativas 
Nivel de regulación laboral 
Horario de trabajo 
 
  
Ordinal    
Interrelación con los servidores civiles 
Relaciones interpersonales 




Crecimiento personal profesional 
 
  Desarrollo de 
Tareas 
Desarrollo de tareas cotidianas 
Identificación con el trabajo 
 
  
Relación con la 
Autoridad 
Relación con el jefe directo 
Actitudes del jefe con los 
servidores civiles 
 
Nota: Fuente Chiavenato (2011), Robbins y Coulter (2010) 
19  
2.3. Población, muestra y muestreo 
 
Población. 




Para esta investigación, la muestra total fue de 81 servidores civiles de la Gerencia 
Regional de Planeamiento, Acondicionamiento Territorial y Presupuesto; sin 
embargo, un servidor no fue considerado por encontrase de vacaciones, con lo cual 
solo se consideró solo a 80 servidores civiles. 
 
Muestreo 
El muestreo es probabilístico aleatorio simple 
 
 
Unidad de análisis. 
Un servidor civil de la Sede Central del GORE La Libertad. 
 
 
2.4. Técnicas e Instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
Para medir estas variables se utilizó la técnica de la encuesta, por intermedio del 








Técnicas e Instrumentos 
 
Variable Técnica Instrumento Informante 
Clima 
Organizacional 











Validez y Confiabilidad 
Validez 
La validación de los instrumentos fue mediante juicio de expertos y se utilizó 
coeficiente V-Aiken, teniendo como resultado una validez fuerte con valor de 1. 
Confiabilidad 
 
Se determinó la confiabilidad mediante el coeficiente alfa de Cronbach, obteniendo 


















Valores del Alfa de Cronbach  
Coeficiente alfa > 0.9 es Excelente 
Coeficiente alfa > 0.8 es Bueno 
Coeficiente alfa > 0.7 es Aceptable 
Coeficiente alfa > 0.6 es Cuestionable 
Coeficiente alfa > 0.5 es Pobre – Coeficiente alfa 
Nota: Información obtenida de George y Mallery (2003, p.231) 
2.5. Procedimiento 
Para este estudio se utilizaron dos variables. La primera variable Clima 
organizacional se trabajó en sus 3 dimensiones con 20 ítems, mientras que para la 
variable satisfacción laboral se trabajó sus 7 dimensiones con 35 ítems; además se 
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empleó Microsoft Office Excel, datos utilizados para facilitar y obtener tablas y 
figuras para un mejor análisis. Se realizó una estadística descriptiva, para ello fue 
necesario en primer lugar determinar los valores de niveles de acuerdo a las 
variables estudiadas. 





Rangos de los nivel de Clima Organizacional por dimensión 
Nivel Comunicación 
Interpersonal 
Motivación laboral Autonomía para la 
toma de decisiones 
Bajo 1 – 13 1 – 10 1 - 10 
Regular 14 - 26 11 - 20 11 - 20 
Bueno 27 - 40 21 - 30 21 - 30 
Nota: Considerando el total de ítems por dimensión 
Tabla 2.5 


















Bajo 1 – 6 1 – 6 1 - 8 1 - 10 1- 10 1 - 8 1 - 8 
Regular 7 - 13 7 - 13 9 - 16 11- 20 11 - 20 9 - 16 9 - 16 
Bueno 14 - 20 14 - 20 17 - 25 21 - 30 21 - 30 17 - 25 17 - 25 




Se realizó también la prueba de Kolmogorov-Smirnov para determinar si los datos eran 
normales determinándose que se debe utilizar el estadístico de Rho Spearman, para las 





Valor de la correlación de Rho de Spearman 
Valor estimado Significado 
-1 Correlación negativa grande perfecta 
-0.9 a -0.99 Correlación negativa muy alta 
-0.7 a - 0.89 Correlación negativa alta 
-0.4 a -0.69 Correlación negativa moderada 
-0.2 a -0.39 Correlación negativa baja 
-0.01 a -0.19 Correlación negativa muy baja 
0 Correlación nula 
0.01 a 0.19 Correlación positiva muy baja 
0.2 a 0.19 Correlación positiva baja 
0.4 a 0.69 Correlación positiva moderada 
0.7 a 0.89 Correlación positiva alta 
0.9 a 0.99 Correlación positiva muy alta 
1 Correlación positiva grande y perfecta 




2.7. Aspectos Éticos 
La presente investigación cumple con la ética profesional, respetando la aportación 
de autores, desde los principios fundamentales de la moralidad individual y social. 
La información que se obtuvo de las encuestas será confidencial y exclusivamente 




Somos un organismo público descentralizado que, en particular, apoya el desarrollo 
integral y sostenible de la región. Como organización mantenemos una cultura 
ética, basada en la promoción y práctica de los valores de honestidad, equidad, 
transparencia, y solidaridad. Utilizando los recursos y competencias de manera 
efectiva y eficiente. 
 
Misión: 
Somos un Gobierno Regional con autonomía política, económica y administrativa 
en asuntos de nuestra competencia, que promueven el desarrollo sostenible de la 
sociedad Liberteña, de acuerdo con los Planes de Desarrollo Nacional y Regional; 
concertando con el sector público y privado y con la participación de la Sociedad 
Civil. Para este propósito, los siguientes valores tienen prioridad: Trabajo en 
Equipo, Compromiso Social e Identificación Institucional. 
 
Visión: 
"Al 2030, La Libertad es un territorio sostenible, referente en desarrollo humano, 
agroindustrial y turístico, cimentado en la cultura de identidad e innovación de 
nuestros ancestros: Los Huamachuco Mochica - Chimú e Inca". 
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3.2. Nivel de Clima Organizacional en los servidores civiles de la Sede Central 
del Gobierno Regional La Libertad. 2019. 
 
Tabla 3.1 
Nivel de clima organizacional en los servidores civiles de la Sede Central del Gobierno 
Regional La Libertad. 2019. 
Nivel de Clima Organizacional Colaboradores % 
Bueno 54 68% 
Regular 26 33% 
Total 80 100% 
Nota: De acuerdo a la tabla 3.1 podemos apreciar que la mayoría de los servidores civiles 
tienen un nivel bueno de clima organizacional representado por el 68% que equivale a 54 
servidores civiles, esto debido a que consideran que existe una buena comunicación entre 
el jefe y los servidores, sienten que tienen autonomía a la hora de tomar decisiones, 
existen buenas relaciones con los compañeros en la institución y que hay un buen 
ambiente en el área de trabajo 
 
 
3.3. Nivel de Clima Organizacional por dimensiones en los servidores civiles de 
la Sede Central del Gobierno Regional La Libertad. 2019. 
 
Tabla 3.2 
Nivel de clima organizacional por dimensiones en los servidores civiles de la Sede 
Central del Gobierno Regional La Libertad 2019 
 
 










Nota: En la tabla 3.2 los servidores indicaron que en la dimensión motivación laboral el 
nivel que prevalece es el regular con 93.75%, esto debido a que la gran mayoría de los 
servidores no se sienten motivados, no sienten que su trabajo es valorado, no hay mejoras 
en la remuneración, que no se les apoya para cumplir con sus aspiraciones laborales y que 
los ambientes de trabajo no son los adecuados. 
 Regular Bueno 
Comunicación interpersonal 3.75% 96.25% 
Motivación laboral 93.75% 6.25% 
Autonomía para la toma de decisiones 7.50% 92.50% 
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3.4. Nivel de Satisfacción Laboral en los servidores civiles de la Sede Central 
del Gobierno Regional La Libertad. 2019. 
Tabla 3.3. 
Nivel de satisfacción laboral en los servidores civiles de la Sede Central del Gobierno 
Regional La Libertad. 2019 
Nivel de Satisfacción Laboral Colaboradores % 
Bueno 53 66% 
Regular 27 34% 
Total 80 100% 
Nota: Según la tabla 3.3 observamos que la mayoría de los servidores civiles, perciben 
nivel bueno de satisfacción laboral representado por el 66 % que equivale a 53 servidores 
civiles; esto se debe a que en general los servidores sienten que existen buenas relaciones 
sociales, buena interrelación con los servidores, la relación con el jefe inmediato es 
adecuada, cumplen con el desarrollo de sus tareas y se identifican con su trabajo. 
 
3.5. Niveles de las dimensiones de la satisfacción laboral en los servidores civiles 
de la Sede Central del Gobierno Regional La Libertad. 2019. 
Tabla 3.4. 
Nivel de las dimensiones de la satisfacción laboral en los servidores civiles de la Sede 
Central del Gobierno Regional La Libertad 2019 
Dimensiones de Satisfacción Laboral 
 Niveles  
Bajo Regular Bueno 
Condiciones físicas y/o materiales 26.25% 62.50% 11.25% 
Beneficios laborales o remunerativos 3.75% 88.75% 7.50% 
Políticas administrativas 6.25% 88.75% 5.00% 
Relaciones sociales 0.00% 50.00% 50.00% 
Desarrollo de personal 0.00% 21.25% 78.75% 
Desarrollo de tareas 0.00% 21.25% 78.75% 
Relación con la autoridad 2.50% 20.00% 77.50% 
Nota: Según la tabla 3.4 los servidores indicaron que en la dimensión Condiciones físicas 
y/o materiales el nivel que prevalece es el regular 62.50%, debido a que existe una 
infraestructura inadecuada y ambientes deteriorados; en la dimensión Beneficios 
laborales o remunerativos prevalece el nivel regular 88.75%, debido a que los servidores 
consideran que la remuneración no es la adecuada (jubilación), en la dimensión Políticas 
administrativas el nivel que prevalece es el regular con 88.75%, esto debido a que muchas 
veces el horario de trabajo no se cumple y las horas extras no son recompensadas, también 
se debe a que no hay regulación laboral adecuada (tipos de contrato); para la dimensión 
Relaciones sociales se tiene un nivel regular y bueno 50%, debido a que en algunos casos 
la interrelación con los servidores no es la más adecuada (discusiones, chismes etc.). 
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3.6. Relación entre Comunicación interpersonal y Satisfacción Laboral en los 
servidores civiles de la Sede Central del Gobierno Regional La Libertad. 2019. 
Tabla 3.5 











Sig. (bilateral) . ,000 
Rho de 
Spearman 







Sig. (bilateral) ,000 . 
 N 80 80 
** La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral) 
Nota: Según la tabla 3.5 indica que existe una correlación positiva moderada entre la 
dimensión comunicación interpersonal y la satisfacción laboral (Rho=0.518, p<0.01), 
esto quiere decir que si mejora la comunicación interpersonal también mejora la 
satisfacción de los servidores de forma gradual y progresiva. 
 
 
3.7. Relación entre Motivación laboral y Satisfacción Laboral en los servidores 
civiles de la Sede Central del Gobierno Regional La Libertad. 2019. 
Tabla 3.6 










 Sig. (bilateral) . ,000 
Rho de 
Spearman 







Sig. (bilateral) ,000 . 
 N 80 80 
** La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral) 
Nota: De acuerdo a la tabla 3.6 se ha identificado que existe una correlación positiva 
moderada entre la dimensión motivación laboral y la satisfacción laboral (Rho=0.537, 
p<0.01), esto quiere decir que si mejora la motivación laboral también mejorará la 
satisfacción laboral de forma gradual y progresiva. 
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3.8. Relación entre Autonomía para la toma de decisiones y Satisfacción Laboral 
en los servidores civiles de la Sede Central del Gobierno Regional La Libertad. 2019. 
 
Tabla 3.7 
Correlación entre Autonomía para la toma de decisiones y Satisfacción Laboral 
Autonomía 










Sig. (bilateral) . ,000 
Rho de 
Spearman 







Sig. (bilateral) ,000 . 
 N 80 80 
** La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral) 
Nota: Según la tabla 3.7 existe una correlación positiva moderada entre la dimensión 
autonomía para la toma de decisiones y la satisfacción laboral (Rho=0.546, p<0.01), esto 
quiere decir que si mejora la autonomía para la toma de decisiones también mejorará la 















p-valor . ,000 
Rho de 
Spearman 
N 80 80 






 p-valor ,000 . 
  N 80 80 
** La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral) 
 
Nota: La tabla 3.8 se ha identificado que existe una correlación positiva moderada entre 
las variables (Rho=0.593) y un nivel de significancia (p<0.01), esto quiere decir que si 
mejora el clima organizacional también mejorará la satisfacción laboral de forma gradual 
y progresiva. 
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3.9. Contrastación de hipótesis 
 
Comprobación de la hipótesis: 
 
Hipótesis Nula (Ho): El clima organizacional no se relaciona significativamente con la 
satisfacción laboral de los servidores civiles de la Sede Central del Gobierno Regional 
La Libertad, año 2019. 
 
 
Hipótesis alterna (Hi): El clima organizacional se relaciona significativamente con la 
satisfacción laboral de los servidores civiles de la Sede Central del Gobierno Regional 
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. ** La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral) 
 
Nota: Según la tabla 3.9 muestra la relación positiva moderada entre clima organizacional 
y satisfacción laboral (Rho=0.593, p<0.01). Se acepta la hipótesis alterna, puesto que el 





De acuerdo a los resultados que se muestran, se determinó que existe relación entre las 
variables clima organizacional y satisfacción laboral en servidores civiles de la Sede 
Central del Gobierno Regional La Libertad, año 2019; estos corrobora lo afirmado por 
Pérez (2016), el cual indica que en efecto hay relación directa entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral, además se contrasta con lo que establece Bueso 
(2016) que la relación entre estas dos variables es una correlación positiva considerable. 
Esto mismo se puede contrastar con lo que afirma Chiavenato (2007), que manifiesta “el 
clima organizacional “está referido al ambiente interno existente entre los integrantes de 
la organización y está íntimamente relacionado con la motivación de sus integrantes.”, 
porque al existir un buen ambiente laboral los servidores tendrían mayor satisfacción. 
 
De acuerdo a los resultados obtenidos es posible señalar que el 68% de los 
servidores encuestados, afirman que el clima organizacional se encuentra en un nivel 
bueno, estos resultados corroboran lo que afirma Meza y Coaquira (2018), quienes 
obtuvieron como resultado que el 56.3 % de las enfermeras de los servicios de cirugía del 
hospital Daniel Alcides Carrión, perciben un clima organizacional medianamente 
favorable. Estos resultados permiten contrastarlo también con lo que establece Hall 
(1996), quien afirma que el nivel del clima organizacional puede ser alto o medio esto 
varía de acuerdo a la situación por la que atraviesa la institución evaluada si es el caso de 
entidades públicas en donde los niveles de clima organizacional pueden tener mejores 
valores. 
 
En cuanto a los resultados que se obtuvieron sobre el nivel de satisfacción laboral, 
podemos ver que el 64% de los servidores encuestados la encuentra en un nivel bueno 
con y en un nivel medio de 34%; estos resultados corroboran lo que afirma Meza y 
Coaquira (2018), en el cual se observó que un 56. 25 % de las enfermeras de los servicios 
de cirugía se encuentran medianamente satisfechas; esto supone que la actitud de los 
servidores es positiva (Robbins y Coulter, 2010) y sus niveles en entidades públicas tienen 
siempre niveles buenos o medios porque no hay una expectativa alta debido a que existen 
muchas restricciones de carácter legal y presupuestal que impide mejorar algunas 
exigencias de los servidores, lo cual genera que sus niveles de satisfacción no sean tan 
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altos como en trabajadores de empresas privadas y siempre quede clasificado en niveles 
buenos o medios. 
 
Respecto a los resultados obtenidos, muestra que existe relación positiva 
moderada entre la dimensión comunicación interpersonal y la satisfacción laboral 
(rho=0.138, p < 0,01), esto lo podemos contrastar con lo que establece Espinoza (2017), 
quien señala que la dimensión comunicación tiene relación positiva moderada con la 
satisfacción laboral (rho = 0,556) y significativa (P= 0,000 < 0,05). Esto corrobora lo que 
afirma Bowers y Taylor, citado en Sandoval (2004) quienes manifiestan que la 
comunicación interpersonal trata la relacionan existente entre una personalidad con otra. 
De acuerdo a los resultados obtenidos, podemos apreciar que existe una relación 
positiva moderada (Rho= 0.573, p < 0,01), este resultado corrobora lo que afirma 
Espinoza (2017), quien manifiesta que la dimensión motivación tiene relación positiva 
media (Rho = 0,637) y significativa (P= 0,000 < 0,05) con la variable satisfacción laboral. 
Esto tiene que ver con aspectos relacionados con su entorno de trabajo, la relación entre 
los servidores y la forma como se construyen las relaciones entre el jefe de la oficina y su 
personal. Los resultados mostrados concuerdan con lo que establece Bowers y Taylor, 
citado en Sandoval (2004) quien afirma que la Motivación laboral, está referida a las 




Respecto a los resultados obtenidos muestra que existe relación entre la dimensión 
Autonomía para la toma de decisiones y la satisfacción laboral (Rho=0.546, p < 0.01), 
esto corrobora lo que establece Meza y Coaquira (2018), quienes afirman que la 
dimensión toma de decisiones está relacionado con satisfacción laboral (Rho= 0.685) en 
las enfermeras del servicio de cirugía del hospital Daniel Alcides Carrión de Callao. Esto 
es así porque cuando los servidores públicos tienen mayor autonomía para tomar 
decisiones, estos pueden alcanzar mejores niveles de satisfacción, que se reflejaran en 





1. Se determinó la existencia de correlación positiva moderada (Rho=0.593) entre el 
clima organizacional y satisfacción laboral, con una significancia de p<0.0, con lo 
cual se rechaza la hipótesis nula y se acepta como válida la hipótesis investigada. 
 
2. Se identificó que la mayoría de los servidores civiles de la Sede Central del Gobierno 
Regional La Libertad, año 2019 alcanzó un nivel bueno representado por el 68% 
que equivale a 54 servidores estos resultados permiten concluir que el mayor 
porcentaje de servidores perciben que el clima organizacional es bueno, vale decir 
que la mayoría de los servidores civiles han percibido la existencia de una buena 
comunicación interpersonal, , tienen autonomía para la toma de decisiones y un 
ambiente agradable de trabajo, conllevando todo ello a tener un buen clima 
organizacional; sin embargo existe un 33% de servidores que manifiestan que el 
clima organizacional alcanzó un nivel regular, esto debido a que muchos de los 
servidores civiles consideran que no existe una motivación laboral adecuada, 
remuneraciones salariales justas, consideran que el ambiente laboral no es el 
adecuado o que no hay buenas relaciones interpersonales en el área de trabajo. 
Además, podemos observar que en la dimensión motivación laboral el nivel que 
prevalece es el regular con 93.75%, esto debido a que la gran mayoría de los 
servidores no se sienten motivados, no sienten que su trabajo es valorado, no hay 
mejoras en la remuneración no hay mejoras en la remuneración, que no se les apoya 
para cumplir con sus aspiraciones laborales y que los ambientes de trabajo no son los 
adecuados. 
 
3. Se puedo apreciar que la mayoría de los servidores civiles de la Sede Central del 
Gobierno Regional La Libertad, año 2019 presentan un nivel bueno representado por 
el 66 % que equivale a 53 servidores, esto significa que un mayor porcentaje de 
servidores perciben que el nivel de satisfacción laboral es bueno, vale decir que esto 
se debe a que en general los servidores sienten que existen buenas relaciones sociales, 
buena interrelación con los servidores, la relación con el jefe inmediato es adecuada, 
cumplen con el desarrollo de sus tareas y se identifican con su trabajo; sin embargo 
existe un 34% de servidores que presentan un nivel regular en cuanto a la satisfacción 
laboral; esto debido a que existen factores como: infraestructura inadecuada, poca 
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posibilidad de crecimiento personal y profesional, mala relación con la autoridad 
(jefes) y régimen laboral al que pertenecen etc., todo esto influye en los servidores 
civiles haciendo que no se sientan satisfechos ni motivados. Se observa también que 
en la dimensión Condiciones físicas o materiales predomina el nivel regular 62.50%, 
debido a que existe una infraestructura inadecuada y ambientes deteriorados; en la 
dimensión Beneficios laborales o remunerativos predomina el nivel regular 88.75%, 
debido a que los servidores consideran que la remuneración no es la adecuada 
(jubilación), en la dimensión Políticas administrativas el nivel que prevalece es el 
regular con 88.75%, esto debido a que muchas veces el horario de trabajo no se 
cumple y las horas extras no son recompensadas, también se debe a que no hay 
regulación laboral adecuada (tipos de contrato); para la dimensión Relaciones 
sociales se tiene un nivel regular y bueno 50%, debido a que en algunos casos la 
interrelación con los servidores no es la más adecuada y no existen actividades donde 
pueda entablar relaciones de confraternidad o amistad. 
 
4. Se pudo determinar que existe correlación positiva moderada entre la dimensión 
comunicación interpersonal y la satisfacción laboral de los servidores civiles de la 
Sede Central del Gobierno Regional La Libertad, año 2019, con un nivel significativo 
de p <0.01, y el coeficiente de correlación de Rho Spearman (0.518), esto quiere decir 
que si mejora la comunicación interpersonal también mejorará la satisfacción laboral 
de forma gradual y progresiva. 
 
5. Se pudo determinar que existe correlación positiva moderada (Rho= 0.537) entre la 
dimensión motivación laboral y la satisfacción laboral, con un nivel significativo de 
p <0.01; es decir si mejora la motivación laboral, también mejorará la satisfacción 
laboral. 
 
6. Se pudo determinar que existe correlación positiva moderada (Rho=0.546) entre la 
dimensión autonomía para la toma de decisiones y la satisfacción laboral de los 
servidores civiles de la Sede Central del Gobierno Regional La Libertad, año 2019 
con un nivel significativo de p <0.01, y el coeficiente de correlación Rho Spearman 
(0.546) indica correlación positiva moderada; vale decir que a medida que se 





1. Mejorar el clima dentro de la institución, mediante la aplicación de un programa de 
incentivos no monetarios a los servidores civiles del Gobierno Regional, para que se 
sientan motivados y puedan cumplir con las metas propuestas para cada área. Este 
programa incluirá: memorándum de felicitación, días libres por las horas extras 
realizadas, becas para alguna especialización referente al trabajo que realiza. 
 
2. Fomentar la motivación laboral mediante la asignación adecuada de capacitación a 
los operarios, ya que son ellos quienes realmente realizan el trabajo técnico; para ello 
se debe elaborar una base de datos con los responsables de los productos que se 
realizan en cada oficina y de esta manera se pueda designar adecuadamente las 
capacitaciones. 
 
3. Mejorar la comunicación interpersonal: practicando la escucha activa es decir 
entender a la persona que habla, ponerse en su lugar y comprender lo que se transmite 
a través del mensaje; poner en práctica la comunicación asertiva vale decir expresar 
de forma clara y directa nuestra opinión, nuestros objetivos, expresar nuestros 
sentimientos, siempre con respeto y sinceridad, son dañar o desmerecer al otro, 
respetando siempre sus opiniones. 
 
4. Realizar actividades extra laborales de interrelación que permitan motivar a los 
servidores y entablar una buena interrelación entre ellos; por ejemplo: Paseos de 
confraternidad, campeonatos deportivos, talleres de danzas y baile. 
 
5. Distribuir adecuadamente el área de trabajo (oficina) y mejorar las condiciones del 
ambiente donde trabajamos; se recomienda el pintando las oficinas, distribuir y 
organizar la oficina cambiando de lugar los escritorios y armarios, desechar las cosas 
en desuso, solucionar el problema de cableado interno etc. 
 
6. Es recomendable que los funcionarios de la Sede Central del GORE La Libertad 
mantengan una imparcial aplicación de las normativas institucional para que se pueda 
tener mejor clima organizacional y esto genere una mayor motivación laboral. 
 
7. Estas recomendaciones deberán ser presentadas a la Subgerencia de Recursos 






Nombre de la propuesta: 




Se sabe que el clima dentro de las organizaciones es de suma importancia para el 
desarrollo en las instituciones, ya que el mejoramiento de esta incide en el compromiso, 
motivación y productividad de los servidores públicos. 
Por lo tanto, la estrategia de planificación le permite crear un buen entorno para un mejor 
rendimiento del servidor. Robbins y Coulter (2005), afirman que “es importante 
diagnosticar el clima organizacional, ya que el mismo incide en la productividad, 
ausentismo, niveles de rotación, sentido de pertenencia y en la satisfacción laboral”. 
Un buen clima en la institución garantiza una buena inversión, es por ello que los 
funcionarios de las entidades públicas deben percatarse y procurar que los servidores 
tengan las mejores condiciones en sus centros de labores y que puedan obtener mediante 
esto su mejor rendimiento. 
 
Objetivo general 
• Diseñar una propuesta para mejorar el clima dentro de la institución 
Objetivos específicos 
• Describir acciones que permitan la mejora del clima organizacional en los 
servidores civiles del GORE La Libertad. 
• Describir acciones que para mejorar la satisfacción laboral en los servidores 
civiles del gobierno regional La Libertad. 
 
Beneficiarios 
Los beneficiarios son los servidores civiles de la Unidad Ejecutora 001 del GORE la 
Libertad que son un total de 484 personas. 
 
Justificación 
La propuesta se justifica porque el clima organizacional en las entidades públicas es muy 
importante para generar un mejor ambiente de trabajo y con esto ofrecer cada vez un 
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mejor servicio a la población en la región La Libertad. Además, la relación entre estas 
dos variables tiene que desarrollarse y mejorarse considerando que existen restricciones 




En el sector público ambos conceptos no se pueden dar en la misma forma que en una 
empresa privada. Esto porque existen restricciones de tipo presupuestal y qué impide que 
se promuevan incentivos monetarios por cumplimiento de metas. Asimismo, en lo 
referente a la satisfacción laboral el enfoque es en función de las competencias y lo que 
se puede ofrecer en este sector. 
Dicho esto, la forma como se puede mejorar el clima organizacional está en relación a 
mejoras en la comunicación interpersonal y con los funcionarios, además de beneficios 
como ambiente de trabajo equipos modernos y condiciones cómodas para realizar su 
labor. Otro factor importante es la toma de decisiones que se haga de forma más 
transversal no centralizada para que los servidores tengan interés por el trabajo realizado. 
En el caso de la satisfacción los aspectos tienen más relevancia en el sector público son: 
aparte del remunerativo, los no remunerativos como políticas del empleador, interrelación 
entre servidores públicos para una mayor integración y crecimiento personal para la 
autorrealización personal de los servidores. 
 
Plan de trabajo 
• Capacitación en técnicas de comunicación 
• Desarrollo de actividades extra laborales de interrelación como: Paseos de 
confraternidad, campeonatos deportivos, talleres de danzas y baile. 
• Mejora de ambientes de trabajo: pintado de las oficinas, ventilación adecuada, 
reorganización interna de la oficina etc. 
• Campañas de salud 
• Limpieza de ambientes y adecuados ambientes de cafetería áreas verdes, veredas, 
zona de estacionamiento y servicios higiénicos 
Actividades para mejorar la satisfacción en el trabajo 
• Brindar incentivos no monetarios (memorándum de felicitación) 
• Mejora de los ambientes de trabajo limpios y ordenados 
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• Nuevo equipamiento tecnológico y en redes para mejor fluidez en la información 
• Cursos de capacitación para mejorar nivel de conocimientos y que posibilite una 
mejora en el puesto ocupado 
 
Presupuesto 










Laptops Und. 1 1,200.00 1,200.00 
USB 16 GB Und. 1 50.00 50.00 
Tablet Und. 2 150.00 300.00 
Celulares Und. 1 200.00 200.00 
Cámara fotográfica Und. 1 350.00 350.00 
Folder manila Und. 2 1.00 2.00 
Papel bond Millar 2 11.00 22.00 
Lapiceros Und. 4 1.00 4.00 
Bidón de agua mineral Und. 1 11.00 11.00 
 
Servicios 
Internet Servicio 1 40.00 40.00 
Movilidad Horas 20 10.00 200.00 
Banner Servicio 2 60.00 120.00 
Comunicación telefónica Línea 1 60.00 60.00 
    Total S/ 2,559.00 
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12  
Clima Organizacional              
Capacitación en técnicas de 
comunicación 
            Capacitadores 
externos 
Desarrollo de actividades extra 
laborales de interrelación 
             
RRHH 
Mejora de ambientes de trabajo 
             
Oficina 
Campañas de salud 
            RRHH- 
GERESA 
 
Limpieza de ambientes y 
adecuados ambientes de 
cafetería áreas verdes, veredas, 
zona de estacionamiento y 
servicios higiénicos 





Satisfacción laboral              
Mejora de los ambientes de 
trabajo limpios y ordenados 
            Oficina 
 
Nuevo equipamiento 
tecnológico y en redes para 
mejor fluidez en la información 







Cursos de capacitación para 
mejorar nivel de conocimientos 
y que posibilite una mejora en 
el puesto ocupado. 
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ANEXO 01: Matriz de consistencia 
 
Tabla 2.3      
Operacionalización de variable 
Variable Definición conceptual Definición Operacional Dimensiones Indicadores Medición 
 
“Está referido al ambiente interno 
existente entre los integrantes de la 
organización y está íntimamente 
relacionado con la motivación de sus 
integrantes. Clima organizacional se 
refiere concretamente a las 
propiedades motivacionales del 
ambiente organizacional.”. Chiavenato 
(2007, p.59) 
 
Para medir esta variable de 
estudio se usó como técnica la 
encuesta y como instrumento 
el cuestionario que consta de 
20 ítems y que mide 3 














Beneficios de salud 
Ambiente de trabajo 
  Aspiraciones del trabajador  
 
  
Ordinal  Autonomía para la toma 
de decisiones 
Responsabilidad del trabajador 
Exigencias del puesto 
Toma de decisiones en el puesto 
  
 
“Es la actitud que tiene un empleado en 
relación su empleo. Aunque la 
satisfacción laboral es una actitud más 
que un comportamiento, esto es 
importante para muchos gerentes ya 
que el rendimiento en las funciones 
asignadas dentro de la organización, no 
será el mismo de un empleado que se 
encuentre satisfecho al de uno que está 




Para medir esta variable de 
estudio se usó como técnica la 
encuesta y como instrumento 
el cuestionario que consta de 
35 ítems, tiene 7 dimensiones. 
Condiciones Físicas o 
Materiales 
Distribución física del ambiente de trabajo 
Condiciones del ambiente 
  de trabajo  
 Beneficios Laborales o 
  Remunerativos  





Nivel de regulación laboral 




Interrelación con los servidores civiles 
  Relaciones interpersonales  
 




  Crecimiento personal profesional  
 
  
Desarrollo de Tareas 
Desarrollo de tareas cotidianas 
  Identificación con el trabajo  
 
   
Relación con la 
Autoridad 
Relación con el jefe inmediato 












CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL 
Adaptado de varias teorías por el autor 
Edad: ( ) Sexo ( ) 
Ocupación: 1. Profesional ( ) 2. Técnico ( ) 3. Auxiliar ( ) 




Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre 
1 2 3 4 5 
 
 
N°. ITEMS 1 2 3 4 5 
 Comunicación Interpersonal      
1 
¿Existe comunicación asertiva dentro de su grupo de 
trabajo? 
     
2 ¿Sus ideas son escuchadas por su jefe o superiores?      
3 ¿Los compañeros de trabajo toman en cuenta sus opiniones?      
4 
¿Existe una relación interpersonal adecuada entre los 
compañeros de trabajo? 
     
5 
¿Empleo un tono de voz amable con los compañeros de 
trabajo? 
     
6 
Mediante la comunicación. ¿Puede desarrollar buenas 
relaciones interpersonales en su institución? 
     
7 
¿Sus conocimientos le facilitan la comunicación dentro de la 
organización? 
     
8 
¿Considera que tiene los conocimientos necesarios y 
suficientes para realizar las tareas propias de su puesto? 
     
 Motivación Laboral      
9 
¿Considera usted. Que la remuneración que percibe cubre 
sus necesidades básicas? 
     
10 
¿Estoy satisfecho con los beneficios en salud que recibo?      
11 
¿El ambiente laboral le permite desenvolverse 
adecuadamente en su trabajo? 
     
12 ¿El jefe reconoce y valora su trabajo?      
13 
¿El jefe se preocupa por mantener elevado el nivel de 
motivación del personal? 




¿Sus aspiraciones se ven prosperas por las políticas de la 
organización? 
     
 
Autonomía para la toma de decisiones 
     
15 ¿Se considera responsable de las tareas que le son asignadas? 
     
16 ¿El horario de trabajo le permite desarrollarse en su puesto? 
     
17 ¿Cumple usted con las exigencias que implica el trabajo? 
     
18 ¿Toma usted decisiones en su puesto de trabajo?      
19 
¿El jefe le da autonomía para tomar decisiones necesarias 
para el cumplimiento de sus funciones? 
     
20 
Cuando percibes que existe un problema, ¿identificas las 
alternativas para resolverlo? 













































































































































CUESTIONARIO PARA MEDIR LA SATISFACCIÓN LABORAL 
Adaptado por el autor de la investigación 
Edad: (  ) Sexo: ( ) 
Ocupación: 1. Profesional ( ) 2. Técnico ( ) 3. Auxiliar ( ) 
Instrucciones: A continuación, se ofrece una serie de preguntas con la finalidad 
de desarrollar una investigación académica, por lo que le solicitamos responder 
con toda sinceridad, Debe marcar cada afirmación que se presenta con un ASPA 
(X), además solicitamos responder todas las preguntas ya que no existen 
respuestas correctas o incorrectas, siendo la información confidencial. 
La escala de estimación tiene 5 puntos que se detallan a continuación 
 
Criterios Puntaje 
Total Acuerdo (TA) 5 
De Acuerdo (A) 4 
Indeciso (I) 3 
En Desacuerdo (D) 2 
Total Desacuerdo (TD) 1 
 
N° Ítems 
TA A I D TD 
5 4 3 2 1 
 Condiciones físicas o materiales      
1 
¿La distribución física del ambiente de trabajo facilita la 
realización de sus labores? 
     
2 ¿El ambiente donde trabaja es confortable?      
3 
¿La comodidad que me ofrece el ambiente de trabajo es 
inigualable? 
     
4 
¿En el ambiente físico donde se ubica, trabaja 
cómodamente? 
     
5 
¿Existen las comodidades para un buen desempeño de las 
labores diarias? 
     
 Beneficios Laborales o remunerativos      
6 ¿El sueldo es muy bajo en relación a la labor que realiza?      
7 ¿Siente que el sueldo que tiene es bastante aceptable?      
8 
¿Su remuneración le permite cubrir sus expectativas 
económicas? 
     
 Políticas administrativas      
9 ¿Siente que recibe mal trato de parte de la entidad?      
10 
¿La sensación que tiene de su trabajo es que le están 
explotando? 
     
77  
11 
¿Reconocen su esfuerzo si trabaja más de las horas 
reglamentarias? 
     
12 ¿Está de acuerdo con su horario de trabajo?      
13 ¿El horario de trabajo le resulta incómodo?      
 Relaciones Sociales      
14 
¿La interrelación con mis compañeros de trabajo es la 
ideal para desempeñar mis funciones? 
     
15 ¿Le agrada trabajar con sus compañeros?      
16 
¿Prefiere tomar distancia con las personas con las que 
trabaja? 
     
17 
¿La solidaridad es una virtud característica en vuestro 
grupo de trabajo? 
     
 Desarrollo Personal      
18 ¿Su trabajo le hace sentir realizado?      
19 
¿Siente que el trabajo que realiza es ideal para su manera 
de ser? 
     
20 ¿Disfruta de cada labor que realiza en su trabajo?      
21 ¿Se siente feliz por los resultados que logra en su trabajo?      
22 ¿Haciendo su trabajo se siente bien consigo mismo(a)?      
23 ¿Su trabajo le permite desarrollarse personalmente?      
 Desarrollo de tareas      
24 ¿La tarea que realiza es tan valiosa como cualquier otra?      
25 
¿Las tareas que realiza las percibe como algo sin 
importancia? 
     
26 ¿Su trabajo le aburre?      
27 
¿Se siente realmente identificado con la labor que 
realiza? 
     
28 ¿Le gusta el trabajo que realiza?      
29 ¿Se siente complacido con la actividad que realiza?      
 Relación con la autoridad      
30 
¿Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del 
trabajo? 
     
31 ¿Se siento a gusto con su jefe?      
32 ¿La relación que tiene con sus superiores es cordial?      
33 
¿Es grata la pre disposición de su jefe cuando le hace 
alguna consulta sobre su trabajo? 
     
34 ¿Su jefe es comprensivo?      
35 ¿Su jefe valora el esfuerzo que hace en su trabajo?      
 
 









































































































































VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS A TRAVÉS DEL COEFICIENTE DE “V” DE AIKEN para el cuestionario Clima Organizacional 
 Validez de Aiken respecto al criterio de SUFICIENCIA Total (S) Sumatoria 
de acuerdo 
V. Aiken S / (n (c-1)) Validez por ítems escalas 
N° JUEZ N° 1 JUEZ N° 2 JUEZ N° 3 JUEZ N° 4 JUEZ N° 5   
1 3 3 4 4 4 18 1 Validez fuerte 
2 3 3 4 4 4 18 1 Validez fuerte 
3 3 3 4 4 4 18 1 Validez fuerte 
4 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
5 4 2 4 4 4 18 1 Validez fuerte 
6 4 2 4 4 4 18 1 Validez fuerte 
7 4 3 4 3 4 18 1 Validez fuerte 
8 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
9 4 3 3 4 4 18 1 Validez fuerte 
10 4 3 3 4 4 18 1 Validez fuerte 
11 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
12 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
13 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
14 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
15 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
16 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
17 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
18 3 3 4 4 4 18 1 Validez fuerte 
19 3 3 4 4 4 18 1 Validez fuerte 
20 3 3 4 4 4 18 1 Validez fuerte 





Validez de Aiken respecto al criterio de CLARIDAD Total (S) Sumatoria 
de acuerdo 
V. Aiken S / (n (c- 
1)) 
Validez por ítems escalas 
N° JUEZ N° 1 JUEZ N° 2 JUEZ N° 3 JUEZ N° 4 JUEZ N° 5  
1 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
2 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
3 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
4 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
5 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
6 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
7 3 3 4 4 4 18 1 Validez fuerte 
8 3 3 4 4 4 18 1 Validez fuerte 
9 4 3 3 4 4 18 1 Validez fuerte 
10 4 3 3 4 4 18 1 Validez fuerte 
11 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
12 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
13 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
14 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
15 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
16 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
17 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
18 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
19 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
20 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 





Validez de Aiken respecto al criterio de COHERENCIA Total (S) Sumatoria 
de acuerdo 
V. Aiken S / (n (c- 
1)) 
Validez por ítems escalas 
N° JUEZ N° 1 JUEZ N° 2 JUEZ N° 3 JUEZ N° 4 JUEZ N° 5  
1 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
2 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
3 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
4 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
5 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
6 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
7 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
8 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
9 4 3 3 4 4 18 1 Validez fuerte 
10 4 3 3 4 4 18 1 Validez fuerte 
11 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
12 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
13 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
14 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
15 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
16 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
17 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
18 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
19 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
20 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 





Validez de Aiken respecto al criterio de RELEVANCIA Total (S) Sumatoria 
de acuerdo 
V. Aiken S / (n (c- 
1)) 
Validez por ítems 










1 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
2 4 4 4 4 4 20 1 Validez fuerte 
3 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
4 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
5 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
6 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
7 3 3 4 4 4 18 1 Validez fuerte 
8 4 4 4 4 4 20 1 Validez fuerte 
9 4 4 3 4 4 19 1 Validez fuerte 
10 4 3 3 4 4 18 1 Validez fuerte 
11 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
12 4 4 4 4 4 20 1 Validez fuerte 
13 4 4 4 4 4 20 1 Validez fuerte 
14 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
15 4 4 4 4 4 20 1 Validez fuerte 
16 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
17 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
18 3 3 4 4 4 18 1 Validez fuerte 
19 3 4 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
20 3 4 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
 Total: Validez del instrumento o índice general Relevancia  1 Validez fuerte 
Criterio para interpretar validez: 
0,00 a 0,80 Validez Débil 
0,81 a 0,90 Validez Aceptable 
0,91 a 1,00 Validez Fuerte 
 





VALIDACIÓN POR JUICIO DE EXPERTOS A TRAVÉS DEL COEFICIENTE DE “V” DE AIKEN para el cuestionario Satisfacción laboral 
 Validez de Aiken respecto al criterio de SUFICIENCIA Total (S) Sumatoria 
de acuerdo 
V. Aiken S / (n (c-1)) Validez por ítems escalas 
N° JUEZ N° 1 JUEZ N° 2 JUEZ N° 3 JUEZ N° 4 JUEZ N° 5   
1 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
2 4 3 3 4 4 18 1 Validez fuerte 
3 4 3 3 4 4 18 1 Validez fuerte 
4 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
5 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
6 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
7 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
8 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
9 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
10 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
11 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
12 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
13 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
14 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
15 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
16 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
17 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
18 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
19 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
20 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
21 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
22 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 





24 4 3 3 4 4 18 1 Validez fuerte 
25 4 3 3 4 4 18 1 Validez fuerte 
26 4 3 3 4 4 18 1 Validez fuerte 
27 4 3 3 4 4 18 1 Validez fuerte 
28 4 3 3 4 4 18 1 Validez fuerte 
29 4 3 3 4 4 18 1 Validez fuerte 
30 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
31 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
32 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
33 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
34 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
35 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 





Validez de Aiken respecto al criterio de CLARIDAD Total (S) Sumatoria 
de acuerdo 
V. Aiken S / (n (c- 
1)) 
Validez por ítems escalas 
N° JUEZ N° 1 JUEZ N° 2 JUEZ N° 3 JUEZ N° 4 JUEZ N° 5  
1 4 4 3 4 4 19 1 Validez fuerte 
2 4 4 3 4 4 19 1 Validez fuerte 
3 4 4 3 4 4 19 1 Validez fuerte 
4 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
5 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
6 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
7 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
8 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
9 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
10 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
11 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
12 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
13 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
14 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
15 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
16 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
17 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
18 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
19 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
20 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
21 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
22 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
23 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
24 4 3 3 4 4 18 1 Validez fuerte 





26 4 3 3 4 4 18 1 Validez fuerte 
27 4 3 3 4 4 18 1 Validez fuerte 
28 4 3 3 4 4 18 1 Validez fuerte 
29 4 3 3 4 4 18 1 Validez fuerte 
30 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
31 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
32 4 4 4 4 4 20 1 Validez fuerte 
33 4 4 4 4 4 20 1 Validez fuerte 
34 4 4 4 4 4 20 1 Validez fuerte 
35 4 4 4 4 4 20 1 Validez fuerte 





Validez de Aiken respecto al criterio de COHERENCIA Total (S) Sumatoria 
de acuerdo 
V. Aiken S / (n (c-1)) Validez por ítems escalas 
N° JUEZ N° 1 JUEZ N° 2 JUEZ N° 3 JUEZ N° 4 JUEZ N° 5   
1 4 3 3 4 4 18 1 Validez fuerte 
2 4 3 3 4 4 18 1 Validez fuerte 
3 4 3 3 4 4 18 1 Validez fuerte 
4 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
5 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
6 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
7 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
8 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
9 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
10 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
11 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
12 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
13 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
14 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
15 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
16 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
17 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
18 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
19 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
20 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
21 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
22 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
23 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
24 4 3 3 4 4 18 1 Validez fuerte 





26 4 3 3 4 4 18 1 Validez fuerte 
27 4 3 3 4 4 18 1 Validez fuerte 
28 4 3 3 4 4 18 1 Validez fuerte 
29 4 3 3 4 4 18 1 Validez fuerte 
30 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
31 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
32 4 4 4 4 4 20 1 Validez fuerte 
33 4 4 4 4 4 20 1 Validez fuerte 
34 4 4 4 4 4 20 1 Validez fuerte 
35 4 4 4 4 4 20 1 Validez fuerte 







Validez de Aiken respecto al criterio de RELEVANCIA Total (S) Sumatoria 
de acuerdo 
V. Aiken S / (n (c- 
1)) 
Validez por ítems escalas 
N° JUEZ N° 1 JUEZ N° 2 JUEZ N° 3 JUEZ N° 4 JUEZ N° 5  
1 4 4 3 4 4 19 1 Validez fuerte 
2 4 4 3 4 4 19 1 Validez fuerte 
3 4 4 3 4 4 19 1 Validez fuerte 
4 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
5 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
6 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
7 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
8 4 4 4 4 4 20 1 Validez fuerte 
9 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
10 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
11 4 4 4 4 4 20 1 Validez fuerte 
12 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
13 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
14 4 4 4 4 4 20 1 Validez fuerte 
15 4 4 4 4 4 20 1 Validez fuerte 
16 4 4 4 4 4 20 1 Validez fuerte 
17 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
18 4 4 4 4 4 20 1 Validez fuerte 
19 4 4 4 4 4 20 1 Validez fuerte 
20 4 4 4 4 4 20 1 Validez fuerte 
21 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
22 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 





24 4 4 3 4 4 19 1 Validez fuerte 
25 4 3 3 4 4 18 1 Validez fuerte 
26 4 3 3 4 4 18 1 Validez fuerte 
27 4 4 3 4 4 19 1 Validez fuerte 
28 4 3 3 4 4 18 1 Validez fuerte 
29 4 4 3 4 4 19 1 Validez fuerte 
30 4 4 4 4 4 20 1 Validez fuerte 
31 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
32 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
33 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
34 4 3 4 4 4 19 1 Validez fuerte 
35 4 4 4 4 4 20 1 Validez fuerte 
 Total: Validez del instrumento o índice general Relevancia  1 Validez fuerte 
 
Criterio para interpretar validez: 
0,00 a 0,80 Validez 
0,81 a 0,90 Validez 












Base de datos Confiabilidad – Clima Organizacional 
 
UE P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 SUMA 
1 4 3 3 4 4 4 4 4 4 3 2 1 2 2 5 5 5 4 4 4 71 
2 4 1 3 4 4 5 4 4 1 3 3 1 1 2 5 5 5 4 3 3 65 
3 3 4 3 3 4 4 4 4 1 3 3 3 3 3 4 4 4 2 4 4 67 
4 3 3 3 3 4 5 5 4 2 2 2 2 1 2 4 4 5 4 4 4 66 
5 4 5 5 5 5 5 5 5 1 3 4 5 5 4 5 5 5 4 4 5 89 
6 4 4 4 4 4 4 4 4 3 1 3 3 2 2 4 4 4 3 3 3 67 
7 2 2 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 67 
8 4 3 4 4 5 5 5 5 3 4 3 2 2 3 5 5 5 3 2 3 75 
9 5 2 3 4 4 4 5 4 2 3 3 1 1 1 5 5 5 4 3 3 67 
10 3 4 4 5 5 3 4 5 1 4 3 1 2 3 4 4 5 4 3 4 71 
11 4 3 3 4 4 5 5 4 2 4 3 3 1 2 5 5 5 3 3 4 72 
12 4 4 4 4 5 5 5 5 1 4 4 4 3 4 5 3 5 3 3 4 79 
13 5 3 4 5 4 4 4 4 2 1 3 3 2 2 4 4 4 3 4 5 70 
14 3 4 3 5 4 4 4 5 1 5 3 1 2 3 5 4 5 3 3 4 71 
15 4 5 4 4 4 5 5 5 1 3 4 2 1 1 4 4 5 3 4 4 72 
16 3 3 3 4 5 4 5 4 3 2 4 3 3 2 5 3 5 4 4 5 74 
17 4 3 3 5 5 5 5 5 3 3 3 3 3 3 5 5 5 3 4 5 80 
18 1 3 3 2 5 5 5 5 2 2 3 5 3 3 5 3 3 5 5 5 73 
19 3 5 4 3 4 4 5 5 2 3 3 3 2 1 5 5 5 5 5 4 76 
20 4 4 5 4 4 5 4 4 2 2 3 4 4 4 5 5 5 5 5 4 82 
21 4 4 5 4 5 5 4 4 4 5 2 3 3 2 5 5 5 3 4 4 80 





23 2 3 3 3 4 4 3 4 3 4 3 4 3 2 3 3 3 2 2 2 60 
24 4 4 4 3 4 4 5 5 3 3 4 4 4 2 5 5 5 3 4 4 79 
25 5 5 4 4 5 3 4 4 3 4 3 3 3 2 4 5 5 4 4 5 79 
26 5 5 4 4 5 4 5 4 3 4 3 2 3 2 5 5 5 5 5 4 82 
27 5 5 4 4 5 5 4 5 3 3 2 1 2 2 5 5 5 4 5 5 79 
28 5 4 3 4 5 4 5 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 2 4 5 76 
29 4 5 4 4 5 5 4 4 4 2 2 2 1 2 4 4 5 4 5 4 74 
30 5 5 4 4 5 4 4 4 1 3 4 5 4 4 5 5 5 5 4 5 85 
31 4 3 3 4 4 4 5 4 1 1 3 3 2 2 4 4 4 3 4 5 67 
32 4 3 3 3 5 3 4 4 4 4 2 2 3 3 4 3 4 3 3 2 66 
33 4 4 4 5 4 5 5 5 3 3 3 2 2 3 5 5 5 5 4 4 80 
34 3 3 3 3 4 4 4 5 4 3 3 1 1 1 5 3 5 4 3 4 66 
35 5 5 4 3 5 5 4 4 3 4 3 1 2 3 4 4 5 4 3 4 75 
36 5 4 5 3 4 4 4 5 4 3 3 3 2 2 5 5 5 4 4 5 79 
37 4 4 4 4 5 2 4 4 1 3 4 3 3 1 4 3 4 3 3 4 67 
38 5 4 4 5 4 5 5 5 3 1 3 3 2 2 4 4 4 3 4 5 75 
39 4 3 3 3 5 4 5 4 4 5 3 1 2 3 5 4 5 3 3 4 73 
40 1 3 2 2 4 4 4 4 4 3 4 2 4 1 4 4 4 3 4 4 65 
41 4 5 5 5 5 4 5 5 1 2 4 3 3 2 5 3 5 4 4 4 78 
42 2 3 3 3 4 3 4 5 2 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 5 66 
43 5 4 5 4 5 5 4 4 2 2 3 3 3 3 5 3 3 4 4 5 76 
44 5 4 4 3 5 4 4 4 1 3 3 3 2 1 5 5 5 5 5 5 76 
45 5 5 4 3 5 4 4 5 3 2 3 4 4 1 5 5 5 4 5 5 81 
46 4 5 4 4 5 5 5 4 3 4 2 3 3 2 5 5 5 3 3 4 78 
47 4 5 3 4 5 5 4 4 2 2 2 3 2 2 3 3 2 4 4 4 67 





49 3 4 3 4 4 5 5 4 1 3 4 4 4 2 5 5 5 4 4 5 78 
50 3 3 4 3 4 4 4 4 1 4 3 1 2 1 5 4 5 3 4 4 66 
51 3 4 4 5 4 5 5 5 2 1 4 5 5 2 5 5 5 4 5 5 83 
52 5 5 4 5 3 4 5 5 2 2 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 84 
53 3 3 1 4 5 2 5 4 2 3 2 3 3 3 5 3 5 3 3 5 67 
54 3 3 3 3 4 4 4 4 2 2 3 3 3 3 4 3 4 4 4 4 67 
55 5 5 4 3 4 4 5 3 2 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 88 
56 4 4 3 3 4 3 3 3 2 1 2 4 4 1 4 4 3 3 4 3 62 
57 4 4 4 3 4 3 4 4 3 2 4 4 4 3 5 4 5 4 4 4 76 
58 3 3 4 5 5 5 3 3 1 1 3 4 5 1 5 4 5 4 4 5 73 
59 4 1 4 5 5 4 5 3 1 1 3 4 3 5 5 5 5 3 4 4 74 
60 3 3 3 4 4 4 4 4 1 2 3 3 3 2 4 3 4 3 3 4 64 
61 3 3 3 3 4 4 4 4 1 2 3 2 2 2 4 4 4 2 2 2 58 
62 3 3 3 3 5 4 4 4 3 3 3 3 4 2 4 4 4 3 3 3 68 
63 3 4 3 2 4 4 3 4 1 2 3 4 2 3 5 4 5 4 4 3 67 
64 4 4 4 3 5 5 4 4 2 3 4 5 4 4 5 4 5 4 5 5 83 
65 3 3 3 4 5 4 5 4 1 2 3 4 5 2 5 5 5 5 5 4 77 
66 4 3 4 4 4 5 4 3 2 5 2 3 3 2 5 3 5 3 1 5 70 
67 4 3 3 5 5 5 4 4 2 4 4 3 2 2 4 5 4 4 1 4 72 
68 3 4 3 5 5 5 4 5 5 4 1 3 1 3 4 4 5 3 2 5 74 
69 5 3 4 4 5 5 5 3 2 5 5 2 2 2 5 5 5 3 1 4 75 
70 4 4 4 5 4 5 4 4 2 4 4 2 3 3 5 4 4 5 2 5 77 
71 4 5 4 5 4 4 4 5 4 3 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 85 
72 4 4 5 4 4 5 4 4 4 3 3 3 3 2 5 4 5 3 3 4 76 
73 4 3 3 3 5 5 4 4 2 2 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 78 





75 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 1 3 3 3 3 3 3 66 
76 5 3 4 4 5 5 5 4 2 5 3 3 3 2 5 5 4 5 4 5 81 
77 4 2 3 4 4 4 3 5 1 3 4 3 4 2 4 3 4 3 3 4 67 
78 4 3 3 3 4 4 4 4 2 4 2 3 3 2 4 4 5 4 4 4 70 
79 4 2 3 4 3 4 3 4 1 2 3 3 4 1 5 3 5 4 3 4 65 












































Base de datos Confiabilidad – Satisfacción laboral 
 
UE P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31 P32 P33 P34 P35 SUMA 
1 2 2 2 2 2 4 4 2 2 2 2 2 2 4 2 4 4 2 4 3 4 4 4 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 108 
2 1 1 1 1 1 1 3 1 1 2 1 4 4 4 4 1 4 2 2 2 3 2 1 3 3 2 2 2 2 4 1 1 1 1 1 70 
3 4 2 2 3 3 4 4 2 1 3 1 1 2 4 4 2 4 3 1 4 4 4 3 4 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 108 
4 4 2 2 2 2 5 3 2 3 3 1 3 3 3 3 3 2 2 2 3 4 4 4 4 2 4 4 3 3 2 3 4 2 3 1 100 
5 2 2 1 2 1 4 2 3 3 3 4 4 3 4 4 2 3 3 3 4 3 4 3 3 2 2 5 2 2 3 3 2 4 3 3 101 
6 4 4 3 3 3 4 2 2 2 2 1 4 2 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 2 1 5 5 4 5 4 4 4 4 4 123 
7 3 2 2 2 2 3 2 2 3 3 2 4 4 4 4 2 4 3 3 4 4 4 4 4 2 2 4 4 4 4 3 4 4 3 3 111 
8 4 2 2 2 2 3 3 3 1 1 1 4 2 5 5 1 4 4 4 5 5 5 4 5 1 1 5 5 5 5 3 4 2 2 2 112 
9 4 1 2 2 3 4 2 2 1 2 1 4 2 5 5 2 4 4 4 4 5 4 4 5 1 1 4 4 5 3 3 4 2 2 1 106 
10 4 2 2 2 3 2 3 2 2 1 1 4 2 4 4 1 3 4 4 4 4 4 4 4 2 2 4 4 4 4 3 4 4 3 3 107 
11 4 2 2 2 3 3 4 2 2 1 1 4 2 4 5 1 4 4 4 5 4 4 5 3 3 2 4 5 4 4 4 4 2 2 2 111 
12 4 2 3 2 2 2 2 3 2 1 1 4 3 4 4 2 5 3 3 4 4 5 4 4 1 1 4 4 4 5 3 4 3 2 2 106 
13 5 1 3 2 2 3 4 3 1 2 1 3 2 3 5 2 4 3 3 4 4 4 3 4 2 2 5 4 4 5 3 3 4 2 2 107 
14 3 3 2 3 3 4 2 2 1 2 1 5 3 4 4 1 5 3 4 4 5 4 3 4 2 1 4 4 4 5 3 3 2 2 2 107 
15 4 2 2 2 2 3 3 3 1 1 1 5 2 3 5 1 4 4 4 5 5 4 4 4 2 1 4 5 4 5 4 4 2 2 2 109 
16 2 2 2 2 2 5 2 2 3 2 2 2 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 1 4 4 4 4 4 4 3 4 4 115 
17 4 4 2 3 3 5 1 1 3 2 1 5 1 3 3 3 3 4 4 4 5 5 5 5 1 2 4 5 5 5 5 5 5 5 4 125 
18 1 1 1 1 1 2 2 2 2 3 1 5 1 3 5 1 5 3 1 1 3 4 4 4 2 3 3 4 4 5 5 5 5 5 5 103 
19 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 134 
20 4 2 2 2 2 5 2 2 2 2 4 4 1 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 5 1 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 132 
21 2 2 1 2 2 3 3 2 3 3 1 3 2 4 4 2 4 3 3 4 4 4 5 4 2 2 4 4 4 5 4 4 3 4 3 109 
22 1 1 1 2 2 3 3 3 3 3 4 4 4 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 92 
23 2 2 2 2 2 4 2 2 2 2 2 4 2 4 4 2 4 4 3 4 4 4 4 5 2 2 4 4 3 4 4 4 4 4 4 111 
24 1 1 1 1 1 4 3 4 2 2 2 4 2 4 4 2 4 5 3 4 4 4 4 5 1 1 3 4 4 5 4 4 4 4 4 109 
25 1 2 1 2 2 4 4 3 1 1 2 4 2 4 4 1 4 4 3 4 5 5 5 5 1 1 4 4 4 5 5 5 4 4 3 113 
26 1 1 1 2 2 4 4 1 2 2 1 4 2 4 2 4 3 3 4 3 4 4 4 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 105 
27 1 1 2 2 1 2 3 2 1 2 1 4 3 5 4 2 4 2 5 2 3 2 1 3 3 2 2 2 2 4 1 1 1 1 1 78 
28 4 2 2 3 3 5 5 2 1 2 2 4 1 4 5 1 3 3 3 4 4 4 3 4 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 113 
29 4 2 2 2 2 4 3 1 2 3 1 3 3 4 3 3 2 2 2 3 4 4 4 4 2 4 4 3 3 2 3 4 2 3 1 98 
30 2 2 1 2 1 5 3 3 3 2 3 4 2 4 4 2 3 3 5 4 3 4 3 3 2 2 5 2 2 3 3 2 4 3 3 102 
31 1 4 3 3 3 4 2 2 2 2 1 4 2 3 4 4 4 3 4 1 4 4 4 4 1 1 3 3 3 4 4 4 4 4 4 107 
32 3 2 2 2 2 3 3 1 2 2 2 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 1 1 3 4 4 4 3 4 4 3 3 107 
33 2 2 2 2 2 4 3 3 1 1 1 5 2 5 4 2 5 4 5 5 5 5 4 5 1 1 5 5 4 5 3 5 2 2 2 114 
34 1 1 2 2 3 4 2 2 2 1 2 4 1 5 5 1 4 5 5 4 5 4 4 5 1 1 4 4 5 3 3 4 2 2 1 104 
35 1 2 2 2 3 3 3 1 2 1 1 4 2 4 4 1 3 4 4 4 4 4 4 4 2 1 4 5 4 4 3 5 4 3 3 105 
36 2 2 2 2 3 4 3 2 3 2 2 5 1 3 4 1 4 4 4 4 4 4 4 3 1 1 4 5 5 4 5 4 2 2 2 107 
37 2 1 3 2 2 3 2 3 2 2 1 4 4 4 4 2 5 3 3 4 4 5 4 4 1 1 4 4 5 5 3 4 3 2 1 106 
38 1 1 3 2 2 4 4 2 1 2 2 3 1 4 5 1 4 3 3 4 4 4 3 4 2 2 5 4 4 5 3 3 4 2 2 103 
39 3 3 2 3 3 4 1 2 2 1 1 5 3 5 4 1 5 3 4 4 5 4 3 4 2 1 4 4 4 4 3 3 1 2 1 104 





41 2 2 2 2 2 4 2 2 3 2 2 3 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 2 1 4 5 5 4 5 4 3 4 4 120 
42 2 1 2 3 3 5 2 1 2 1 1 5 1 4 3 3 4 4 4 4 5 5 5 5 1 2 4 5 5 5 4 5 4 5 4 119 
43 1 1 1 1 1 3 2 2 2 3 1 4 2 3 5 2 5 3 2 1 3 4 4 4 2 3 3 4 4 5 4 4 5 5 5 104 
44 2 1 2 1 2 5 2 4 1 2 4 5 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 1 1 4 4 4 5 4 5 4 4 3 118 
45 1 2 2 2 2 4 3 2 1 1 3 4 2 5 5 1 5 4 5 5 4 5 5 5 1 1 5 5 5 4 5 4 5 4 4 121 
46 2 2 1 2 2 3 3 1 3 3 1 3 1 4 4 2 5 3 3 4 4 4 4 4 2 2 4 4 4 4 4 4 3 4 3 106 
47 1 1 1 2 2 3 2 3 1 2 4 4 5 3 3 1 3 3 4 3 3 3 3 2 2 2 2 3 4 3 3 3 3 3 3 93 
48 2 2 2 2 2 4 3 2 2 2 2 4 2 4 4 1 4 4 3 4 4 4 4 3 2 2 4 4 3 4 4 3 4 4 3 107 
49 1 1 1 1 1 4 3 4 1 1 1 4 1 4 4 2 5 4 4 4 4 4 4 4 1 1 3 4 4 5 4 4 4 5 4 106 
50 1 2 1 2 2 5 4 2 1 1 2 3 1 4 4 1 4 4 3 4 5 5 4 5 1 1 4 4 4 4 4 4 4 4 3 107 
51 2 2 2 1 1 4 2 2 4 2 1 2 2 3 2 1 5 3 2 5 5 5 3 5 1 2 4 4 3 4 4 5 4 5 5 107 
52 2 1 5 2 1 5 1 1 4 4 1 4 4 4 4 1 5 4 4 4 4 4 4 4 1 1 4 4 4 5 4 4 5 4 4 117 
53 1 1 1 1 1 1 1 1 3 3 1 1 1 2 2 2 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 4 5 3 3 3 83 
54 3 2 2 3 3 5 2 2 4 4 2 4 2 3 4 2 2 3 3 2 3 4 3 4 2 3 2 3 2 4 4 3 3 4 4 105 
55 2 1 1 2 2 2 2 4 4 4 2 1 1 3 4 1 3 3 4 4 4 4 3 5 1 1 4 4 3 4 4 4 3 4 3 101 
56 1 2 3 2 1 1 2 3 2 2 2 4 4 4 5 3 5 4 4 4 4 4 5 3 2 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 120 
57 3 2 2 2 2 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 2 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 107 
58 2 2 2 1 1 1 1 1 2 1 1 5 1 4 4 5 5 2 5 5 5 5 5 5 2 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 120 
59 5 3 3 4 3 2 2 1 1 1 5 2 4 3 3 3 3 4 4 5 5 5 5 5 1 2 4 5 4 4 5 5 5 5 5 126 
60 2 2 3 2 5 2 2 3 2 4 4 2 3 3 4 2 4 3 4 4 4 4 3 4 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 114 
61 3 2 1 1 1 4 4 4 4 3 1 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 2 2 1 1 1 4 4 4 4 4 4 107 
62 3 2 3 3 3 4 2 4 4 3 1 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 2 2 1 1 1 4 4 4 4 4 4 111 
63 1 1 1 2 2 4 1 1 4 4 2 4 1 4 4 1 2 4 4 4 4 5 4 5 2 2 4 4 3 4 4 4 3 4 3 106 
64 3 2 2 2 2 5 2 2 2 3 3 3 3 4 4 2 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 116 
65 2 2 4 2 2 2 2 1 2 3 1 4 2 4 5 1 5 3 4 5 5 5 5 5 1 2 4 5 4 4 4 5 4 4 3 116 
66 1 2 1 2 3 1 2 3 1 2 1 5 1 3 5 2 4 4 4 5 4 5 3 4 1 2 5 4 4 5 3 5 4 4 4 109 
67 2 2 2 2 2 1 1 3 1 2 1 4 2 4 4 1 2 3 2 4 4 5 3 5 2 1 4 3 3 4 4 5 4 5 3 100 
68 1 2 1 2 1 1 3 2 1 1 1 4 1 5 4 1 3 4 3 5 4 4 3 5 1 1 4 5 4 4 4 5 4 4 3 101 
69 1 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 4 2 4 4 2 4 3 2 3 4 5 4 5 1 1 4 5 4 4 4 5 4 5 4 100 
70 2 1 1 2 2 1 2 2 1 1 1 3 1 4 5 1 4 4 3 4 4 4 5 4 2 2 4 4 5 5 4 5 4 4 4 105 
71 1 1 2 1 3 1 2 2 1 2 1 5 2 3 4 1 4 4 4 5 4 5 4 3 1 2 4 5 4 4 4 5 4 5 4 107 
72 5 5 4 5 5 2 5 2 1 4 5 1 1 4 4 2 4 5 5 5 5 5 5 5 2 1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 142 
73 5 3 4 3 3 4 3 3 2 3 2 4 2 4 4 2 3 4 3 3 4 4 4 5 1 1 3 3 2 5 3 4 3 3 3 112 
74 4 3 4 4 3 3 4 4 4 3 2 4 3 4 4 3 3 4 3 4 4 4 5 4 1 1 4 3 3 4 4 4 4 5 4 124 
75 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 4 4 4 2 3 3 3 3 3 4 3 4 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 119 
76 5 4 4 4 3 4 3 4 2 2 5 4 2 4 5 1 5 4 5 4 5 5 5 5 2 1 4 5 4 5 5 4 5 5 4 138 
77 4 2 2 3 3 4 2 1 2 2 2 4 1 2 4 2 4 3 3 3 4 5 4 4 1 2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 108 
78 5 4 2 3 3 5 2 2 2 2 1 3 2 3 4 1 3 3 3 4 4 5 4 5 2 1 4 4 4 5 3 4 4 4 3 113 
79 4 2 2 3 3 4 2 1 2 2 2 4 1 2 4 2 3 3 2 4 4 5 4 4 1 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 107 
80 5 5 4 4 4 4 3 5 2 2 4 4 2 5 4 1 4 5 4 4 4 4 4 4 2 1 4 5 5 5 4 4 5 4 4 134 



















Es necesario que se aplique la prueba de Kolmogorov-Smirnov con la finalidad de 
determinar la normalidad de los datos de la muestra. Esto se presenta a continuación: 
 
Tabla 










N  80 80 80 80 















Absoluto 0.384 0.411 0.371 0.362 
Positivo 0.384 0.371 0.266 0.362 
Negativo -0.261 -0.294 -0.341 -0.322 
Estadístico de prueba 0.281 0.381 0.264 0.261 
Sig. asintótica(bilateral) ,000c ,000c ,000c ,000c 
 
“a. La distribución de prueba es normal.” 
“b. Se calcula a partir de datos.” 
“c. Corrección de significación de Lilliefors.” 
 
Tabla 



























N  80 80 80 80 80 80 80 80 











     
Desv. 
Desviación 




Absoluto 0.325 0.381 0.359 0.392 0.211 0.308 0.354 0.351 
Positivo 0.325 0.304 0.268 0.392 0.154 0.286 0.326 0.351 
Negativo -0.261 -0.233 -0.307 -0.322 -0.112 -0.241 -0.315 -0.303 
Estadístico de prueba 0.121 0.221 0.165 0.172 0.131 0.216 0.145 0.171 
Sig. asintótica(bilateral) ,000c ,000c ,000c ,000c ,000c ,000c ,000c ,000c 
“a. La distribución de prueba es normal.” 
“b. Se calcula a partir de datos.” 
“c. Corrección de significación de Lilliefors.” 
